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Resumen 
En el país las Cajas de Compensación cumplen una gran labor ya que aportan desde 
diferentes servicios desarrollo social de los colombianos, estas cuentan con múltiples 
servicios los cuales benefician a diferentes poblaciones del país. Uno de los servicio 
con mayor impacto en cobertura es el de Recreación y Deporte el cual es frecuentado 
por compañías afiliadas o mercado individual. Al ser un servicio de alta demanda para 
compañías y mercado individual es necesario contar con personal idóneo que preste un 
servicio de alta calidad, para ello es indispensable que este se encuentre debidamente 
capacitado y en una constante evaluación de su desempeño ya que esto garantiza una 
fidelización de los afiliados con su caja de compensación. 
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Abstract 
In the country the Compensation Funds carry out a great job since they contribute from 
different services the social development of Colombians, they have multiple services 
which benefit different populations of the country. One of the most impactful services 
in coverage is recreation and sport which is frequented by affiliated companies or 
affiliated families. Being an indispensable service for companies and affiliated 
personnel it is necessary to have suitable personnel who provide a high quality service, 
for this it is essential that it is properly trained and in a constant evaluation of its 
performance since this ensures affiliate loyalty with their compensation fund. 
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Capítulo 1 
 
INTRODUCCIÓN 
 
La presente monografía trata sobre las cajas de compensación y la evaluación del 
desempeño en las áreas de Recreación y Deporte, donde inicialmente la indagación 
lleva a un contexto histórico el cual va desde el aspecto internacional y posteriormente 
aterrizando a nivel nacional, teniendo en cuenta que estas macroempresas tienen a su 
disposición gran cantidad de empleados, nos resulta importante conceptualizar, 
definiciones como, talento humano, cargos, evaluación, desempeño, perfiles. 
Los trabajadores en las áreas de recreación y deporte en las cajas de compensación, 
tienen que estar constantemente evaluados, por ende es de vital conocimiento 
establecer los parámetros que se tienen en cuenta para el cumplimento de las 
actividades propuestas por la empresa, de esta manera se puede chequear si los 
empleados están cumpliendo con sus objetivos y de qué manera lo están logrando o en 
caso contrario y no se esté alcanzando las metas, proponer mejoras para así elaborar un 
plan de acción y restablecer el camino hacia la obtención de los objetivos. 
Como consecuencia de esto, la evaluación del desempeño es un aspecto necesario, el 
cual toda micro o macro empresa debería prestarle atención, ya que esta permite 
evaluar a los empleados de una manera objetiva, medir el rendimiento o productividad 
que se está teniendo frente a los objetivos plasmados por la empresa. Campbell, J 
(1990) define el “desempeño como cualquier conducta cognitiva, psicomotora, motora 
o interpersonal, bajo el control del individuo, graduable en términos de habilidad y 
relevante para las metas organizacionales”. 
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En esta monografía se podrá precisar los principios, métodos, indicadores y en sí todos 
los elementos que se necesitan para realizar un sistema de fiabilidad, evaluando así el 
desempeño de los trabajadores en el área de Recreación y Deportes en la Cajas de 
Compensación. 
Actualmente es claro que el empleado juega un papel fundamental  estos requieren ser 
evaluados, capacitados he incentivados a realizar sus labores. pero en muchas 
circunstancias los dirigentes no lo ven de esta manera sino como un gasto innecesario, 
ya que es un estudio extra que se debe ejecutar y lo anterior es una falla que en la 
actualidad se presenta en las Cajas de Compensación y lo anterior conlleva a la poca 
motivación para el empleado, se puede notar en la falta de capacitación del personal, 
salarios injustificados, jornadas extensas de trabajo, entre otros, siendo factores que 
pueden afectar notablemente el cumplimiento de las metas que se traza cada compañía 
para poder rendir resultados ya sea a nivel nacional e internacional. 
El propósito de este trabajo es finalmente, mostrar cual es el modelo de evaluación y 
desempeño más fiable o aconsejable para las cajas de compensación, mostrándoles 
aquellas empresas lo fundamental que es la evaluación para los empleados, donde un 
gran porcentaje del éxito alcanzado está relacionado directamente con el talento 
humano. 
Al implementar 1 modelo de evaluación en las áreas de Recreación y Deporte se 
garantiza tener un mayor control de las actividades realizadas por cada colaborador y 
tener certeza del cumplimiento de sus metas y objetivos. Los resultados pueden ayudar 
a contribuir a asensos dentro de la compañía o reconocimientos por un buen 
desempeño.  
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1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
En la actualidad las cajas de compensación en Colombia – Cundinamarca juegan un 
papel demasiado importante, es evidente que dentro de ellas se pueden encontrar 
aspectos muy favorables para las empresas afiliadas, los trabajadores y su núcleo 
familiar que se encuentren actualmente inscritas a estos entes privados, el objetivo 
primordial de las cajas de compensación es mejorar la calidad de vida tanto en el 
aspecto de la salud, vivienda y actividad física. 
Dentro del gobierno colombiano estas empresas están caracterizadas como entes 
privados, sin ánimo de lucro que proporcionan a las personas un acceso eficiente para 
mejorar y mantener una calidad de vida oportuna. Como lo señala (Latorre, 2013:8) 
“las Cajas de Compensación Familiar nacen con la ley 90 de 1946, en la que se crea 
el Instituto Colombiano de Seguros Sociales y se manifiestan los inicios del Subsidio 
Familiar en el País. De este modo llego a convertirse en una obligación reglamentada 
por la ley, propuesta con el fin de mitigar los problemas sociales existentes en el país”. 
Para toda empresa está claro que los trabajadores ejecutan un papel importante para 
alcanzar las metas propuestas por la alta gerencia, en el caso de las cajas de 
compensación y más en el área de recreación y deporte, el cliente y el funcionario 
establecen lazos de comunicación muy cercanos, ya que por medio de actividades o de 
programas de actividad física, buscan atrapar al cliente y satisfacer sus necesidades en 
este ámbito. 
Los modelos de evaluación según, Schuler D, Valle (1994) son un “Procedimiento 
estructural y sistemático para medir, evaluar e influir sobre los atributos, 
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comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, así como el grado de 
absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado, y si 
podrá mejorar su rendimiento futuro”, siendo fundamental para las compañías, ya que es 
un factor de medición que arroja resultados o estadísticas del rendimiento del empleado. 
Por conocimiento previo del medio se ha identificado que en la actualidad en las Áreas 
de Recreación y Deporte de las Cajas de Compensación en Cundinamarca no se cuenta 
con un modelo de evaluación para sus colaboradores lo cual genera que no se tengan  
claridad si el rendimiento de los mismos es el esperado para la labor desempeñada, para 
estas áreas es indispensable contar con un modelo el cual se pueda diseñar según las 
características y responsabilidades de cada cargo ya que no se puede evaluar de manera 
general debido a que los resultados no generarían mayor aporte a la compañía. 
Teniendo en cuenta lo anterior, las cajas de compensación cuentan con gran parte de la 
población colombiana afiliada, los cuales toman sus servicios, dado esto es importante 
indagar, 
¿Qué modelo de evaluación de desempeño será el más adecuado para aplicarlo en las 
áreas de Recreación y Deportes de las cajas de compensación familiar en 
Cundinamarca? 
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1.3 JUSTIFICACION 
 
Dentro del ámbito nacional existen varias Cajas de Compensación, estas brindan varios 
servicios a la comunidad, una de ellas es la recreación y el deporte, indagando a fondo 
se puede notar un déficit de gestión sobre la evaluación del desempeño de sus 
empleados, está claro que la meta final de estas macro empresas es tener su cliente 
satisfecho, pero no se puede olvidar el papel que opera el empleado, donde gracias a 
sus aportes y ejecuciones, logran la consecución del éxito, teniendo claro esta 
conceptualización, se debe enmarcar o tener en cuenta por qué es importante, tener un 
modelo de evaluación de desempeño dentro de una Caja de Compensación y aplicarlo 
a sus empleados, de esta manera se puede dar cuenta que necesitan los trabajadores, 
donde están cumpliendo, donde no, realmente son personas aptas para el  cargo o no 
son aptas, son muchas inquietudes las cuales por medio de un modelo se pueden 
solucionar. 
El estudio referente a la evaluación de desempeño en las cajas de compensación, 
permitirá distinguir con claridad la importancia que tiene el empleado a la hora del 
cumplimiento de las metas en una empresa en este caso en las cajas de compensación 
en el área de recreación y deporte. Y es que resulta primordial que para poder medir el 
rendimiento del empleado se debe utilizar un modelo de desempeño, este nos arroja 
parámetros bien sea para mejorar o fortalecer las debilidades que tiene cada empleado 
respecto a sus funciones laborales. 
En igual forma se indagaran los modelos existentes que se utilizan en micros y macro 
empresas a nivel mundial, de esta manera se pretende ayudar y seleccionar algún 
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modelo el cual será recomendado con un alta fiabilidad a la hora de la aplicación de 
dicho modelo para las empresas que tengan establecidos programas de recreación y 
deporte. 
Teniendo en cuenta los antecedentes encontrados, se evidencia que actualmente en las 
cajas de compensación a nivel Bogotá, no utilizan un modelo de evaluación del 
desempeño, teniendo como base lo anterior el impacto que se quiere lograr es 
indiscutiblemente generar criterios de fiabilidad demostrando la importancia de un 
modelo de evaluación del desempeño dentro de las cajas de compensación.  
Observando y analizando los estudios encontrados en la búsqueda, se puede concluir 
que el objetivo en la mayor parte de artículos parten en la obtención de la evaluación 
que el cliente da respecto con el servicio tomado, pero si lo ponemos en vista desde el 
mayor propósito de la gestión humana, el cual es la integración de sus empleados con 
la organización y con la innovación de un modelo de evaluación de desempeño dentro 
de estas empresas, pueden resultar trascendentales para la consecución de los objetivos 
generales y la creación de un mayor valor empresarial,  de esta manera beneficiar tanto 
al trabajador como la organización.   
En el ámbito profesional, el interés por conocer los planes de acción que tienen estas 
macro empresas a nivel nacional y de qué manera han logrado que día a día, para la 
sociedad aporten de manera significativa calidad de vida y es que los beneficios no solo 
son para los trabajadores sino también para sus familiar ya que estas cajas de 
compensación son generadoras de empleos estables y a nivel administrativo logran 
consolidar un equipo de trabajo de miles de empleados. 
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Se adquirieron conocimientos los cuales permitieron generar y proponer un modelo de 
desempeño el cual ayude a desarrollar el talento humano, fortaleciendo el conducto 
entre alta gerencia y empleado, para así lograr una mejor aceptación por medio del 
trabajador respecto a sus funciones y de esta manera generar una mayor calidad de 
trabajo frente a los clientes que en muchos de estos casos son niños los cuales son los 
acogedores de los grandes eventos de recreación que ejercen estas cajas de 
compensación. 
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    Capítulo 2 
 
2.1 OBJETIVOS 
 
2.1.1 OBJETIVO GENERAL: 
Determinar las características fundamentales de los distintos modelos de 
Evaluación del desempeño en las áreas de Recreación y Deporte de las cajas de 
compensación familiar en Cundinamarca.  
2.1.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS: 
 
 Describir las características de los modelos de evaluación de desempeño en el 
contexto internacional y nacional. 
 Identificar los modelos de evaluación del desempeño utilizados por las cajas de 
compensación en Cundinamarca para las áreas de recreación y deporte.  
 Proponer un modelo de evaluación del desempeño para el área de recreación y 
deporte de las cajas de compensación de Cundinamarca. 
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2.2 METODOLOGIA 
 
RACIONALIDAD DEL TIPO DE ESTUDIO 
 
A partir de una búsqueda la cual aborda todo el tema relacionado con las cajas de 
compensación y su evaluación del desempeño en el área de recreación y deporte, de 
esta manera se quiere encontrar un posible modelo el cual sea apto y viable para la 
utilización de este dentro de estas macro empresas. Esta investigación utilizo la 
metodología revisión sistemática de documentos, libros, artículos, donde tuvieran 
relación con las palabras claves de la investigación, las cuales ayudaron a ejecutar y 
aclarar, para así permitir establecer de manera segura un contexto internacional, 
nacional y los lineamientos que ejercen las cajas de compensación para así llegar a su 
modelo de evaluación de desempeño y concluir la fiabilidad de sus modelos. 
PREGUNTA DE INVESTIGACIÓN 
 
¿Qué modelo de evaluación de desempeño será el más adecuado para aplicarlo en las 
áreas de Recreación y Deportes de las cajas de compensación familiar en 
Cundinamarca? 
ESTRATEGIA DE BÚSQUEDA 
 
Por medio de la web se realizó una búsqueda del tema iniciando desde un aspecto 
general como lo fue en conceptos, definiciones los cuales ayudan a conceptualizar la 
monografía para así después llegar a la parte especifica como lo fue en el tema de la 
normatividad y caracterización de las cajas de compensación, se tuvieron en cuenta 2 
plataformas de bases de datos, Dialnet, Scielo, como también se indago en distintas 
plataformas de universidades en Colombia como lo fue en la Universidad de Nariño, 
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Universidad de Ciencias Aplicadas y Ambientales, por consecuente se recopilo 
información de artículos, tesis, ensayos. 
Para la recolección de datos los investigadores, tuvieron en cuenta varios tipos de 
criterios de inclusión donde se ve plasmado en una matriz la cual muestra datos 
relevantes como el título del trabajo, fecha de publicación, autores que componen 
dicho estudio. 
CRITERIOS DE INCLUSION 
 
 Tipo de documentos 
 
Para la presente monografía se seleccionaron artículos, tesis, ensayos, monografías, 
trabajos de investigación. 
 Tipo de población en la revisión sistemática 
 
Los temas que se indagaron fueron temas relacionados a la conceptualización de cajas 
de compensación, evaluación del desempeño, antecedentes nacionales e 
internacionales, normatividad en las cajas de compensación y caracterización de ellas 
mismas, se realizó una revisión detallada y se recopilo la información necesaria para el 
desarrollo de cada capítulo. 
 
PROCESAMIENTO DE LA INFORMACION 
 
El origen de los datos se revisó y se evaluó su calidad por los investigadores 
principales, para que de esta manera se extrajeran datos de conceptualización, 
normatividad y caracterización, seguido a este procedimiento se tuvo en cuenta la 
revisión de evaluadores donde analizaron la calidad y fiabilidad de la documentación, 
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que en realidad los aportes que daban ciertos estudios fueran aportes adecuados para lo 
que se está indagando. 
 
PLAN DE ANALISIS 
 
Culminada la recolección de datos y la revisión sistemática, los investigadores 
realizaron una estructura como objetivo darle una organización a la monografía y de 
esta manera tener un orden para la revisión final. 
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Ilustración 1Diagrama marco teórico, elaborado por Johan Torres Sandoval y Wilson Ávila Ramírez. 
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Capítulo 3 
3.1 MARCO CONCEPTUAL 
 
 Evaluación: La evaluación es un proceso que tiene por objeto determinar en qué 
medida se han logrado los objetivos previamente establecidos, según el 
Ministerio de educación de Colombia 2010 “La evaluación, como elemento 
regulador de la prestación de un servicio permite valorar el avance y los 
resultados de un proceso a partir de evidencias que garanticen una proceso 
pertinente”. 
 Talento humano: El talento humano según la real academia española de la 
lengua refiere a “la personas inteligentes o aptas para determinada ocupación; 
inteligente, en el sentido que entiende y comprende, tiene la capacidad de resolver 
problemas dado que tiene las habilidades, destrezas y experiencia necesario para 
ello”.
 Ocupación: La ocupación se define como el conjunto de funciones, 
obligaciones y tareas que desempeña un individuo en su trabajo, oficio o puesto 
de trabajo, independientemente de la rama de actividad donde aquélla se lleve a 
cabo.
 Cargo: El cargo se define como el conjunto de funciones y actividades que, 
dentro de un contexto organizativo, la empresa individualiza para conseguir unos 
resultados y cumplir objetivos.
 Subsidio Familiar: El Subsidio Familiar es una prestación social que se 
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paga en dinero, especie o servicios a los trabajadores de medianos y menores 
recursos, en proporción al número de personas a cargo, que cumplan los 
requisitos establecidos por la Ley. Tiene como objetivo equilibrar las cargas 
económicas que representan el sostenimiento de la familia como núcleo básico 
de la sociedad.
 Desempeño Laboral: Es la actuación que  manifiesta el trabajador a 
efectuar las funciones y tareas asignadas dentro de su rol en la compañía.
3.1.1 CONTEXTO INTERNACIONAL Y NACIONAL 
 
Las evaluaciones de desempeño se dan a conocer en el mundo sobre el siglo XIX, estas 
nacen debido a la necesidad de conocer y poder medir el rendimiento laboral de los 
empleados en las fábricas, uno de los primeros en incursionar con las evaluaciones de 
desempeño es el empresario Británico Robert Owen quien quería identificar si los 
obreros tenían un rendimiento adecuado dentro de sus labores. 
Los Estados Unidos por medio del gobierno en 1842 plantean los procesos anuales de 
evaluación para llevarlos a cabo en las empresas y organizaciones del país ya que se 
identificaba que era necesario realizarlas para las compañías y sus empleados. 
Realizadas las primeras evaluaciones en varios países y después de estructurarlas 
según algunas necesidades de cada compañía en 1901 es el año donde se considera la 
primera generación de la Evaluación de desempeño así lo denominan algunos autores 
tales como Rice, Galton,Binet y Otis. Esto se da ya que se empieza a considerar como 
una medición por medio de instrumentos la cual recopila información por medio de 
tres aspectos. 
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1. Cociente intelectual de los empleados. 
 
2. Factores de Inteligencia. 
 
3. Rendimiento académico dentro de una escala. 
 
Dado esto, las compañías empiezan a ver los beneficios de las evaluaciones de 
desempeño y comienzan a medir competencias y habilidades requeridas para puestos 
determinados de trabajo. 
A mediados del siglo XX a raíz del trabajo realizado en la revolución industrial 
aparecen 2 modelos de evaluación los cuales buscaban medir diferentes aspectos del 
trabajador. El primer modelo se encargaba de medir las competencias y el segundo 
modelo permite medir los objetivos. Gracias a estos cambios se empiezan a establecer 
diferentes modelos de contratación ya que las evaluaciones empiezan a determinar que 
el rendimiento no era adecuado en muchos casos por que los empleados no contaban 
con el conocimiento suficiente para desempeñar algunos cargos, es por ello que en 
1967 se denomina la segunda generación de las evaluaciones de desempeño donde se 
comienza a diagnosticar el currículo y los cambios educacionales de los empleados. 
La tercera generación de las evaluaciones de desempeño dada en el año 1987 llega con 
el objetivo de tener argumentos para emitir Juicios acerca del desempeño de los 
trabajadores, esto con el fin de poder organizar una planeación y ejecución adecuada 
de cada programa planteado por las compañías. En 1989 se da la cuarta generación 
donde la evaluación de toma como una negociación entre todos los actores de las 
compañías (Directivos, administrativos, operarios ) esta visión es más constructiva y 
fundamentada en el modelo de evaluación respondiente según Stake (1975) “Es una 
evaluación respondiente si se orienta más directamente a las actividades del programa 
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que a sus intenciones; responde a los requerimientos de información por parte del 
grupo o audiencia interesado; y si las diferentes perspectivas valorativas presentes 
son tomadas en cuenta al informar acerca del éxito o fracaso del programa” 
Llegada la década de los Noventa ya las evaluaciones de desempeño se consolidaban 
en las compañías a nivel mundial debido a los resultados que se evidenciaban con su 
aplicación, en principio se establece que las evaluaciones deben ser planteadas según el 
cargo y las tareas desempeñadas por cada trabajador eso quiere decir que no serían 
genéricas si no específicas , donde se busca identificar las labores desempeñadas de 
buena manera y la eliminación de las negativas como el mal manejo del tiempo dentro 
de la jornada laboral. Las evaluaciones empiezan a identificar cosas puntuales como 
supervisión del personal, integración de empleados a la organización o al cargo que 
ocupa en la actualidad, la medición permite ser más efectiva si se tienen claros los 
objetivos corporativos en general y los objetivos individuales  por áreas y cargos ya 
que esto garantiza que los empleados conozcan sus metas. 
Con la llegada del siglo XXI las evaluaciones de desempeño empiezan a desempeñar 
un papel indispensable en la gran mayoría de compañías ya que no solo servían para 
medir el desempeño si no también aportaban información para realizar promociones 
dentro de la compañías (asensos), validar si los estudios desempeñados por lo 
empleados era suficientes, apoyar el desempeño profesional de los empleados y 
potenciar la relación personal del empleado con su superior inmediato. En 2006 se da 
el concepto de evaluación informar y formal, la informal Es la que tiene en cuenta 
aspectos que se deben mejorar y reforzar a través de la retroalimentación, por medio 
de: -Entrevistas, Observaciones, Revisión de documentos y archivos de los 
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trabajadores. Esta se puede realizar en el momento que se identifique una falencia a 
diferencia de la formal que se establece en fechas específicas dentro del calendario 
corporativo. 
Del 2007 en adelante se empieza hablar de la idoneidad en el trabajo esta se da debido 
a que se hablaba que muchos puestos estaban ocupados por empelados que no tenían el 
rendimiento necesario o no cumplían con el currículo adecuado para el cargo, es por 
ello que a partir de este año las evaluaciones buscan evaluar diferentes aspectos dentro 
del trabajo entre ellos la idoneidad, cumplimento de metas, competencias profesionales 
y laborales. Esto aportando el crecimiento individual de cada empleado ya que se 
medía según la labor diaria que desempeñaba cada uno de ellos. 
Es así como en la actualidad en gran parte de las compañías se realizan las 
evaluaciones de desempeño ya que ayudan en gran medida a tener una medición de los 
empleados y aportan información importante sobre su cumplimiento, adicional han 
contribuido a la generación de perfiles de cargos ya que al contar con un personal 
capacitado y adecuado el rendimiento y los resultados de las evaluaciones obtienen 
mejores resultados. 
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Ilustración 2Antecedentes históricos internacional y nacional. Elaborada por los autores Johan Torres Sandoval y Wilson Ávila 
Ramírez 
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Ilustración 3Antecedentes históricos internacional y nacional. Elaborada por los autores Johan Torres Sandoval y Wilson Ávila 
Ramírez 
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3.1.2 LAS CAJAS DE 
Ilustración 4Antecedentes históricos internacional y nacional. Elaborada por los autores Johan Torres Sandoval y Wilson 
Ávila Ramírez 
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COMPENSACIÓN 
 
Las cajas de compensación familiar son entidades privadas sin ánimo de lucro. Estas 
fueron creadas para mejorar la calidad de vida de los trabajadores afiliados a ellas y así 
mismo su núcleo familiar, por medio de la entrega de subsidios que hacen parte de los 
aportes realizados por las empresas y empleados. Tienen múltiples beneficios para los 
afiliados, entre ellos están: Subsidios de Vivienda, Subsidios Educativos, Subsidios de 
Desempleo, entre otros; Pero adicional a ellos presentan un amplio portafolio de 
servicios como lo son Salud, Educación, Recreación, Cultura, Turismo, Deporte, 
Vivienda, Crédito y Microcrédito. 
Los recursos de las cajas de compensación son captados por un aporte del 4% de la 
seguridad social que pagan los empleadores (empresas) sobre el salario de sus 
empleados, de este aporte es donde salen los subsidios a los cuales puede ser acreedor 
cada afiliado según el salario devengado. 
El subsidio familiar en Colombia se creó mediante el decreto 118 de 1957, el cual 
desde su creación hasta la actualidad a presentado variaciones así lo mencionan  
Acevedo  ,A y  Gil ,R  (2016) en el artículo, Las cajas de compensación familiar en 
Colombia Marcos normativo, organizacional y socio-económico en su consolidación “ 
Este ha presentado una evolución normativa hasta la fecha muy poco estudiado a 
pesar del impacto social y político en la construcción de un marco social de derecho 
más justo y equitativo para los empleados de las empresas productivas” con esto se da 
inicio a la creación y apertura de las primeras cajas de compensación en el país. 
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La primera caja que se conoció en el país fue CONFAMA ubicada en el departamento 
de Antioquia la cual se creó en 1954 abalada por el decreto 118 de 1957 la cual inicio 
operaciones con 45 empresa afiliadas, 6829 padres de familia afiliados , 23.069 hijos 
beneficiados y una suma de $2.500.00 en subsidios , posterior a este se origina el 
subsidio familiar el cual se reglamentó por medio del decreto 1521 de 1957, este 
ratifica las cajas de compensación en el país y fija cuales son los requisitos para la 
creación de las mismas. 
En el año 1962 se anuncia el decreto 3151 el cual enuncia la cantidad de empleadores y 
empleados que debían tener el derecho al subsidio familiar, los años anteriores que 
comprenden de 1957 a 1962 las cajas de compensación venían cumpliendo la labor de 
repartidoras de subsidio. Con el decreto 3151 la labor de las cajas de compensación 
paso de repartir subsidios a emplear los recursos de administración y remanentes 
semestrales en obras o servicios sociales en beneficio de la familia. 
Estos primeros años fueron de gran impacto así lo indican Acevedo, A  y Gil, R ( 2016 
)en el artículo, Las cajas de compensación familiar en Colombia Marcos normativo, 
organizacional y socio-económico en su consolidación “A escasos seis  años de creada 
la primera Caja de Compensación Familiar en Colombia, era tal el impacto de ésta y 
de otras posteriormente creadas en el país que la Asociación de Cajas de 
Compensación Familiar (ASOCAJAS) en el año de 1960 fortaleció su propósito de 
asesorar a éstas en el cumplimiento de sus metas como administradoras del Subsidio y 
ejecutoras de las prestaciones sociales otorgadas por la ley en beneficio del núcleo 
familiar de los trabajadores de las empresas afiliadas” ya que estas contribuían con 
múltiples beneficios a todos los afiliados y esto genera un gran cambio en la vida del 
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trabajador y sus familias ya que anterior mente no podían adquirir ninguno de los 
beneficios otorgados por las cajas de compensación. 
Los aportes que realizaban los empleadores y sus trabajadores se manejaban a nivel 
nacional ya que así estaban estipuladas y distribuidas las Cajas de Compensación en el 
país, pero en 1966 nace la ley 69 la cual estipula que pasarían de nivel nacional a local 
o departamental. Y desde 1966 es como actualmente se encuentran distribuidas las 
cajas de compensación dentro de su cobertura y afiliación, en Cundinamarca se 
encuentran 3 cajas de compensación las cuales son unas de las más grandes del país 
(Cafam, Colsubsidio y Compensar). 
A comienzos de la década de los 70s por medio de la ley 56 de 1973 nacen nuevas 
pautas para la creación de las cajas de compensación  Acevedo,A y  Gil,R ( 2016) 
“Esta normatividad les exigía a las Cajas organizarse como corporaciones, obtener 
personería jurídica, tener un mínimo de quinientos empleadores obligados a pagar el 
Subsidio Familiar y un número de diez mil trabajadores beneficiarios del Subsidio 
Familiar.” Esta normativa fue tomada como una forma de intentar dar equidad a la 
clase media y baja del país por medio de los beneficios que prestaban en su momento 
las cajas de compensación. 
El año 1976 fue un año con grandes avances de cobertura para las cajas, en este año ya 
se encontraban 73 cajas registradas en el país donde se alcanzó la cifra de dos mil 
millones novecientos cincuenta y dos pesos, correspondientes al pago del 6% de la 
nómina de los trabajadores. A continuación se relacionan otras cifras relevantes 
alcanzadas en 1976, Valores sacados del escrito. 
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APORTES EN 1976 
SENA $ 946.000.000 
SUBSIDIO A FAMILIAS $ 1.000.000.000 
FAMILIAS BENEFICIADAS CON 
EL SUBSIDIO 
358.184 
EMPRESAS COTIZANTES 43.719 
INVERSION EN OBRAS SOCIALES $ 500.000.000 
PERSONAS BENEFICIADAS EN 
SERVICIOS DE SALUD 
1.238.912 
PERSONAS BENEFICIADAS EN 
SERVICIOS DE ODONTOLOGA 
427.336 
PERSONAS BENEFICIADAS EN 
SERVICIOS DE EDUCACION 
54.377 
PERSONAS BENEFICIADAS EN 
SERVICIOS DE DORGUERIAS Y 
SUPERMERCADOS 
 
44.197.904 
SERVICIOS DE CENTRO 
VACACIONALES 
1.932.360 
Ilustración 5Las Cajas de compensación familiar en Colombia Marcos normativos, organizacional y socio-económico, tabla 
elaborada por Álvaro Acevedo y Rigoberto Gil 
Tras cumplir 25 años de funcionamiento en 1982 nace la ley 21 la cual ordenaba que 
las empresas debían pagar la seguridad social cuando tuviesen de 1 trabajador en 
adelante y especifico que se debía pagar el 6% de la nómina la cual sería divida de la 
siguiente manera, 4% para el subsidio familiar y 2% para el Sena, adicional se traza un 
tope para que los trabajadores recibirán el subsidio familiar el cual sería equivalente a 
4 salarios mínimos legales. Estos fueron años difíciles ya que el país y latino América 
sufría una grave crisis económica, política y social, las cajas estaban siendo afectadas 
por el entorno pero lograron solventar la crisis por medio de los diferentes servicios 
prestados (salud, cultura, recreación) ya que no dependía necesaria mente del aporte 
realizado por las empresas. 
Por tal motivo las cajas de compensación replantearon su funcionamiento y se 
empezaron a enfocar en crear su propia infraestructura principalmente en el ámbito 
recreativo y cultural para lograr impactar a sus afiliados y beneficiarios. Estos cambios 
no fueron vistos de buena manera por algunas partes críticas ya que se argumentaba 
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que los aportes estaban siendo desviados y no utilizados en los subsidios. 
Debido a las críticas en 1983 el estado crea el ente regulador de la cajas de 
compensación debido a las críticas y su notable crecimiento en el mercado ya que 
tenían un amplio portafolio de servicios, así nace la Superintendencia del Subsidio 
Familiar buscaba fiscalizar la utilización de los recursos de las Cajas (Otálora, 1984). 
En la década de los 90 las cajas de compensación empiezan a suministrar subsidios de 
vivienda de interés social bajo la ley 3 de 1990 la cual daba aval a este nuevo subsidio 
al cual podrían acceder trabajadores que presentaran ingresos menores a cuatro salarios 
mínimos legales, en este mismo año se establece la ley 49 la cual reglamenta la 
creación del Fondo obligatorio de vivienda de interés social FOVIS. 
Fueron años con muchos conflictos para el país donde la guerra era actor principal de 
la problemática institucional, con asesinatos de líderes políticos, narcotráfico, múltiples 
ataques de la guerrilla y el paramilitarismo. Es por ello que en 1991 se crea la nueva 
constitución del país donde se presentan algunos cambios pero al igual se mantienen 
leyes ya existentes, en esta se estipula el subsidio familiar como derecho fundamental 
de los colombianos apalancando el trabajo realizado hace años por las cajas. 
La constitución venía con nueva reglamentación y regulación frente al subsidio a 
diferentes regiones del país, es por ellos que en 1993 se creó la Caja de Compensación 
Familiar Campesina (COMCAJA) la cual buscaba dar un mejor servicio a la población 
campesina colombiana. 
Con la llegada del nuevo siglo se presentan cambios ya que los servicios se empiezan a 
enfocar en las poblaciones menos favorecidas convirtiéndose en aliadas para los 
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colombianos y el estado prestando servicios primarios y ayudando a mejorar la calidad 
de vida, es así como en 2002 se expide la ley 789 se crea el fondo de atención integral 
a la niñez FONIÑEZ y el fondo de empleo y desempleo FONEDE. 
A partir de esta fecha empieza el fortalecimiento ya que se convierten en un apoyo 
para el gobierno por los servicios prestados supliendo necesidades que no eran 
cubiertas por los entes gubernamentales, empieza la construcción de Colegios, 
jardines, centros de salud propios o en convenios operados y administrados por las 
cajas de compensación. 
En los últimos años la distribución del 4% que administran las cajas se ha manejado de 
la siguiente manera. 
 
En 2007 la cobertura en educación empieza a tener un mayor impacto, el cual 
comprende 7 niveles: preescolares, básicos primarios, básicos secundarios, media 
académica, media técnica, superior y postgrados. Esto apalancado por el decreto 2888 
del 31 de julio de 2007 Por el cual se reglamenta la creación, organización y 
funcionamiento de las instituciones que ofrezcan el servicio educativo para el trabajo y 
Ilustración 6Distribución del 4%, fuente caja Colombiana de Subsidio Familiar 
Colsubsidio 
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el desarrollo humano, antes denominado educación no formal, se establecen los 
requisitos básicos para el funcionamiento de los programas y se dictan otras 
disposiciones. 
Se presenta un estudio de cobertura a nivel educativo que comprende desde el 2007 a 
2011. 
 
 
 
 
Los servicios recreativos que comprenden servicios como entradas, programas recreativos 
vacacionales, programas deportivos, han presentado un incremento en los últimos años ya 
que se han mejorado los productos ofrecidos y adicional las cajas de compensación 
cuentan con nuevas infraestructuras como clubes, centros vacacionales y hoteles para sus 
afiliados y beneficiarios. 
 
 
 
Ilustración 8Tomada de los informes supersubsidio 2011 
 
 
 
Ilustración 7Tomada de los informes supersubsidio 2011 
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Transcurrido el año 2010 la superintendencia de subsidio familiar publica el informe de 
cobertura que tienen las cajas de compensación en el país donde se evidencias las 30 
principales cajas del país. 
 
 
 
 
 
Ilustración 9Tomada del informe estadístico supersubsidio 2010 
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3.2 NORMATIVIDAD EN LAS CAJAS DE COMPENSACIÓN 
 
3.2.1 SUBSIDIO FAMILIAR INTERNACIONALMENTE 
 
Cuando se da a conocer el subsidio familiar y se identifica el aporte que genera a las 
familias que puedan acceder, se ve la necesidad de crear una entidad que se encargue 
de distribuir ese subsidio, así nacen las cajas de compensación familiar estas nacen en 
Europa y seguido en Latino América. La primera caja de compensación data de 1891 
creada por León de Harmel, nacieron con la finalidad de crear justicia social, contar 
con condiciones dignas laborales y generar un sostenimiento del núcleo familiar. 
A continuación se nombrarán los primeros países a nivel mundial que rescatan y 
desarrollaron primero con mayor importancia este antecedente, desarrollando la 
temática de subsidios familiares y siendo un tema que se encuentra en cambio 
continuo; lo anterior se asemeja a palabras como cajas de compensación, subsidio 
familiar, entre otras. 
Bélgica fue el primer país que implemento la primera ley obligatoria en el mundo que 
formo la institución relacionada a las cajas de compensación. La escala de este país es 
sometida a continuos cambios, ya que se reajustan los subsidios a los cambios de los 
precios y así mismo se busca nuevas soluciones. Lo que se destaca en este país es, 
durante varios años se les ofrecía a las madres cabeza de hogar un subsidio especial 
para mantener su núcleo familiar; al pasar el tiempo fue puesto en práctica un subsidio 
familiar en función a la edad de los hijos. 
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Francia, es catalogada como el país protector de las familias numerosas, relacionado al 
salario familiar. En el nacieron las primeras cajas de compensación y fue el segundo 
estado que otorgo una ley de subsidios familiares obligatorios en el año 1932. La ley 
del 29 de julio de 1939 distinguida con el nombre Código de la Familia, ofrece un 
subsidio familiar a los trabajadores independientes y es así como en su mayoría la 
mayoría de los habitantes disfrutan de este beneficio, tiene en cuenta 114 cajas y se 
manejan los siguientes subsidios: subsidio prenatal (se paga nueve meses antes del 
parto), subsidio de maternidad (se ofrece únicamente a las mujeres pen su primer 
embarazo), subsidio familiar (se paga el subsidio después del segundo hijo), subsidio 
del salario único (matrimonios con un solo salario y se paga desde el primer hijo) y 
subsidio de vivienda (se otorga teniendo en cuenta el número de hijos, recursos de los 
padres, entre otras). 
Italia fue el tercer país que planteo en 1936 la cuestión de subsidios familiares. El 
decreto 797 del 30 de mayo de 1955 dispone de lo siguiente: se da subsidio familiar a 
obreros por cada hijo menor de catorce años y a los empleados por cada hijo a su cargo 
menor de dieciocho años; lo anterior se ofrece a sectores de la industria, artesanía, 
comercio, artes, entre otras; se pagan subsidios hasta la edad de veintiún años si el hijo 
que tiene a cargo está en secundaria o una universidad y no posee algún trabajo 
remunerado. Este país paga subsidio en caso de accidentes laborales, debido a alguna 
enfermedad o parto. 
España es el cuarto país que sigue el ejemplo de Bélgica, Francia e Italia que establece 
un sistema de subsidios familiares, fue planteado por la ley del 18 de julio de 1938 por 
el decreto del 20 de octubre de 1938. Es obligatorio para obreros, empleados o 
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funcionarios, no importa la clase laboral que mantengan, las familias son beneficiadas 
a partir del segundo hijo hasta los catorce años o hasta los dieciocho si están cursando 
algún tipo de estudio. 
Inglaterra, implemento el subsidio familiar como régimen de asistencia nacional en 
1946. Generalmente se les brinda el subsidio a núcleos familiares que posean tres o 
más hijos. 
Australia empezó a mencionar el tema de subsidios familiares desde 1941 y se 
denomina como un servicio público nacional. Inicialmente se entregaba a partir del 
segundo hijo, pero en el año 1950 se extendió a partir del primer hijo. 
Canadá, empezó a desarrollar la idea en 1945 y se entiende como un sistema de 
protección de las familias. 
Desde lo anterior, se destaca el brindar servicios sociales a la población en general y es 
así como se nombra el papel de las cajas de compensación familiares, quienes tienen 
presencia a nivel nacional, internacional y mundial, las cuales han aportado y ejecutado 
grandes recursos para contribuir de manera beneficiosa a niños/as, jóvenes, adulto 
mayor y familias, mostrando cifras importantes de mejoramiento frente a la calidad de 
vida de los ciudadanos en cada país, estado o región. 
 
3.2.2 LEYES QUE CONTROLAN Y REGULAN LAS 
CAJAS DE COMPENSACIÓN EN COLOMBIA 
Desde su fundación se han creado diferentes leyes que regulan la función y el alcance 
de las cajas de compensación en el país, esto con el fin de tener una buena 
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administración de los recursos de cada uno de los aportantes. Con la ley 56 de 1973 se 
buscaba regular la labor desempeñada por las Cajas de Compensación donde ellas 
deberían rendir un aporte a la Superintendencia Nacional de Cooperativas, en 1974 la 
ley tiene algunas modificaciones por medio de los decretos 1004 y 1049 los cuales 
facultan al Ministerio del Trabajo a regular y aprobar los proyectos realizados por las 
Cajas de Compensación, con el fin de brindar apoyo y asesoría nace el Consejo 
superior del Subsidio Familiar mediante el decreto 1049 el cual buscaba darle 
cumplimiento estricto a todas las leyes y normas legales ya preestablecidas. 
Dado que los entes reguladores de la época no cumplían con la función establecida y 
no establecían un control adecuado de las cajas en 1981 por medio de la Ley 25 nace la 
Superintendencia de Subsidio Familiar cuyas funciones estaban enfocadas en: Llevar 
un control administrativo, vigilar los programas, calidad de la prestación del servicio, 
proceder del recaudo de aportes y su distribución. Bajo los artículos 2436, 2445 se 
estipulo la organización dentro del personal dentro de la Superintendencia y se les 
brinda la facultad para realizar  visitas de inspección donde se presenta la opción de 
sancionar en caso de encontrar alguna anomalía, esta función se ha desempeñado desde 
1981 hasta la actualidad. 
En 1982 nace la ley 21 donde se instaura una nueva reglamentación para las Cajas de 
Compensación, principalmente se establece que el revisor fiscal deberá presentar 
informes e información relevante de manera periódica a la superintendencia, con esta 
ley adicional se definió que el Subsidio Familiar como un sistema de carácter nacional 
,uniforme y obligatorio para todos. Otro de los grandes aportes de esta ley fue incluir 
como beneficiarios a abuelos y a los hijos que se encuentre en el rango de 18 a 23 
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años. 
Al pasar los años las cajas de compensación han aumentado su cobertura de servicios, 
inicial mente su función era solo la distribución del subsidio familiar de los aportantes 
pero estas han ampliado sus portafolio de servicios y por tal motivo estos servicios 
deben ser reglamentados, en 1991 por medio de la ley 49 se fomenta la creación del 
fondo destinado para las Viviendas de interés social. 
Con la ley 100 de 1993 la seguridad social sufre una transformación y por ende las 
cajas de compensación también, ya que la ley buscaba ampliar la cobertura de 
seguridad social en el país donde se pretendía tener una equidad en la prestación del 
sistema de salud, la seguridad social fue definida como integral. Por medio de la ley se 
crean empresas promotoras de salud y fondos de pensión y por medio del artículo 217 
se estipulo el porcentaje que las Cajas deberían realizar para financiar el régimen 
subsidiado de salud, adicional se permite que estas procedan a crear su propia EPS. 
Brindando un apoyo a los niños de país se crean (FONIÑEZ) el cual se enfoca en el 
bienestar de los niños y la formación de ellos por medio de la jornada complementaria, 
así mismo se crea el fondo de empleo y desempleo (FONADE) como apoyo para las 
personas que quedan desempleadas todo esto sucede con la Ley 783 del año 2002. Esta 
ley recopila gran parte de leyes anteriores pero también restructura algunas que ya para 
la fecha eran obsoletas, adicional se adjudica el término de parafiscales lo que 
anteriormente se conocía como aportes sociales. 
Todas estas leyes buscan regular las funciones ejercidas por las Cajas de compensación 
familiar, las cuales se han adjudicado en el país como un apoyo para las familias y el 
estado, brindando bienestar a diferentes poblaciones con diversos servicios los cuales 
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generan una mejor calidad de vida en las diferentes etapas del desarrollo humano. El 
estado por medio de las leyes establecidas y la Superintendencia de Subsidio Familiar 
garantizan al país que estas cumplen con su función de manera idónea y que los 
recursos que recaudan son usados según los parámetros establecidos. 
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3.3 CARACTERIZACION DE LAS CAJAS DE COMPENSACION 
 
3.3.1 ORGANIGRAMA DE LAS CAJAS DE COMPENSACIÓN 
 
A continuación se visualizara dentro de un mapa conceptual, como están organizadas dos 
de las más importantes cajas de compensación que actualmente brindad este servicio a 
nuestro país. 
 
Ilustración 10Organigrama Cafam, tomada Página principal internet Cafam 
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Ilustración 11Organigrama Colsubsidio, tomada página principal de Colsubsidio. 
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3.3.2 PERFILES DEL PERSONAL EN EL ÁREA DE RECREACIÓN 
 
El capital humano es el eje de todas las compañías a nivel mundial, por ello es 
importante que la compañía que inicia en un proceso de contratación deba tener 
estipulado algunos aspectos como, el perfil y las funciones que debe cumplir dentro de 
la compañía el aspirante. Por ello es de vital importancia cumplir con un proceso de 
selección de personal adecuado con el fin de incorporar personas idóneas para el cargo 
disponible. Cabe resaltar que logrando una buena contratación de personal tenemos 
una mayor fiabilidad del cumplimiento de metas y objetivos trazados por las 
compañías.  
Al momento de realizar una selección se debe contar con un perfil determinado y un 
proceso que se debe seguir; Chiavenato (2000) establece que “El proceso de selección 
no es un fin en sí mismo, es un medio para que la organización logre sus objetivos”. 
Así, el proceso de selección consiste en una serie de fases iniciales que deben ser 
claramente definidas y debe realizarse específicamente de la siguiente manera: 
- Detección y análisis de necesidades de selección - Requerimiento 
 
- Descripción y análisis de la posición a cubrir - Definición del perfil 
 
- Definición del método de reclutamiento 
 
- Concertación de entrevistas 
 
- Entrevistas + técnicas de selección 
 
- Elaboración de informes 
 
- Entrevista final 
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Para aspirar a los cargos se deben tener ciertas competencias las cuales son evaluadas 
por medio de pruebas y entrevistas realizadas por las compañías, pero estas cambian 
según la compañía, ya que muchas van diseñadas según los lineamientos y filosofía de 
las mismas tal como lo argumenta. Según Muñoz,P (1998), “las empresas determinan 
un número de competencias consideradas como primordiales para la aceptación de un 
candidato durante el proceso de selección; éstas por lo general van de la mano con la 
misión, visión, políticas y filosofías de la organización”. 
Generalmente, no siempre los perfiles se han creado según la necesidad de la compañía 
o el conocimiento y experiencia del aspirante, esto se presenta más a menudo en las 
compañías con énfasis en deporte y recreación, debido a que en muchos casos las 
personas que ocupan cargos en este medio no tienen estudios o experiencia en el 
medio. 
Según lo indagado, se ha identificado que en la Caja de Compensación Familiar en las 
áreas de Recreación y Deportes no se cuenta actualmente con un mecanismo que ayude 
a medir el desempeño de los trabajadores en los cargos relacionados a continuación: 
 
- Jefe de Sección. 
 
- Coordinadores. 
 
- Promotores. 
 
- Recreadores o Veedores. 
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 JEFE DE SECCION RECREACION
 
PERFILES DE CARGOS 
JEFE DE SECCION 
 
MISION DE CARGO 
Garantizar la satisfacción del cliente y la rentabilidad del negocio, implementando mecanismos y 
estrategias de diseño y desarrollo de programas recreativos, basados en el análisis del entorno, con 
el fin de contribuir a la comercialización efectiva del portafolio de servicios de la Gerencia. 
 
 
 
 
 
 
 
RESPONSABILIDADES 
PRINCIPALES 
1. Garantizar la racionalización de costos y gastos operacionales de la sección, optimizando los 
recursos financieros, con el fin de dar cumplimiento al logro del margen establecido para el área. 
2. Contribuir en la comercialización del portafolio de servicios de la Gerencia, realizando una 
búsqueda permanente de oportunidades de negocio y cierre efectivo de los mismos, con el fin de 
cumplir eficazmente con los indicadores de venta del área. 
3. Gestionar oportunamente los requerimientos de clientes tanto internos como externos al área, 
aplicando los protocolos establecidos por la Caja, con el fin de contribuir en el incremento en los 
niveles de satisfacción de cliente de la Gerencia. 
4. Responder por la gestión integral del talento humano a su cargo, en términos de selección, gestión 
del desempeño, procesos disciplinarios, capacitación y desarrollo (directo e indirecto), así como el 
uso adecuado de equipos, herramientas y dotación, para propiciar un adecuado clima organizacional 
que posibilite mejoras en la productividad del área. 
5. Movilizar los equipos de trabajo enfocados en el cumplimiento de los sistemas de gestión; 
identificando mejoras, monitoreando el desempeño y fomentando su aplicación. 
 
RESPONSABILIDADES 
FINANCIERAS 
Responsabilidad por 
resultados directos Manejo y control de presupuesto de ingresos y gastos Desde 
$2.808 - $5.619 
Responsabilidad por resultados 
de información 
 
Informe de gestión mensual del control de Ingresos y Gastos. 
 
RESPONSABILIDADES 
NO FINANCIERAS 
TAMAÑO DE SUPERVISION Desde 2 hasta 30 personas a cargo 
Tamaño de 
responsabilidad Administrativa 
 
Almacén de implementos recreativos 
 
EDUCACION BASICA 
• Profesional en Ciencias Adminitrativas/Económicas/Contables o Ciencias de la Educación 
• o en Ciencias de la Ingeniería o Ciencias Sociales y Humanas 
EXPERIENCIA LABORAL 
5 años en administración, ejecución y coordinación de programas recreativos o servicios afines que 
impliquen excelentes relaciones públicas, administración de recursos y talento humano. 
 
CONOCIMIENTOS 
ESPECIFICOS 
• Conocimiento en Paquete de Office.Conocimiento en Paquete de Office. 
• Conocimiento e implementación de estrategias de marketing mix.Conocimiento e implementación de 
estrategias de marketing mix. 
COMPETENCIAS 
CORPORATIVAS 
• SERVICIO AL CLIENTE. 
• TRABAJO EN EQUIPOTRABAJO EN EQUIPO 
COMPETENCIAS DE 
LIDERAZGO 
• DIRECCIÓN• LOGRO• MOVILIZACIÓN 
COMPETENCIAS 
FUNCIONALES 
INNOVACIÓN 
Ilustración 12Información Recopilada de intranet corporativa Colsubsidio, tabla construida por Johann Torre y Wilson Ávila 
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 COORDINADOR
 
 
PERFILES DE CARGOS 
COORDINADOR DE PROGRAMAS 
 
 
MISION DE CARGO 
 
Garantizar la promoción y comercialización del portafolio de servicios, implementando estrategias 
para el diseño y desarrollo de programas recreativos y deportivos, con el fin de contribuir en la 
rentabilidad del negocio y la satisfacción del cliente frente a sus necesidades. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
RESPONSABILIDADES 
PRINCIPALES 
1. Asegurar la oportuna atención a los requerimientos y necesidades del cliente, realizando 
acompañamientos que permitan la promoción del portafolio, con el fin de cerrar exitosamente los 
servicios de los programas deportivos y recreativos. 
2. Garantizar la racionalización de costos y gastos operacionales del área, optimizando los recursos 
financieros, con el fin de dar cumplimiento a las metas financieras. 
3. Garantizar el normal desarrollo del proceso de facturación del área, ingresando oportunamente las 
órdenes de compra y realizando comparaciones presupuestales en las plataformas tecnológicas 
dispuestas por la Gerencia, con el fin de mantener un seguimiento permanente del desempeño 
contable para la toma de decisiones. 
4. Liderar y aplicar estrategias que se encuentren encaminadas a la satisfacción del cliente, 
atendiendo oportunamente las PQRS que se tengan frente al servicio, con el fin de dar soluciones y 
respuestas a los usuarios manera que se encuentren alineadas a los protocolos de servicio 
establecidos por la Caja. 
5. Garantizar el normal desarrollo de las actividades en la prestación de servicios, asegurando que los 
escenarios y/o infraestructura se encuentren en óptimas condiciones, con el fin de brindar un 
servicio de alta calidad y satisfacción de los clientes. 
6. Responder por la gestión integral del talento humano a su cargo, en términos de selección, gestión 
del desempeño, procesos disciplinarios, capacitación y desarrollo (directo e indirecto), así como el 
uso adecuado de equipos, herramientas y dotación, para propiciar un adecuado clima organizacional 
que posibilite mejoras en la productividad del área. 
7. Movilizar los equipos de trabajo enfocados en el cumplimiento de los sistemas de gestión; 
identificando mejoras, monitoreando el desempeño y fomentando su aplicación. 
 
 
RESPONSABILIDADES 
FINANCIERAS 
Responsabilidad por 
resultados directos 
Manejo y control de presupuesto de ingresos y gastos Desde 
$2.808 - $5.619 
 
Responsabilidad por resultados 
de información 
Informe de gestión y seguimiento mensual del control de Ingresos 
y Gastos 
- Informe estadístico de participantes por servicios 
 
 
 
 
 
RESPONSABILIDADES 
NO FINANCIERAS 
TAMAÑO DE SUPERVISION Desde 2 hasta 10 personas a cargo 
 
 
 
 
Tamaño de 
responsabilidad Administrativa 
50 instalaciones propias del Club aproximadamente: 
- Piscinas 
- Canchas de bolos 
- Salón de juegos 
- Gimnasio 
- Canchas y muros de tenis 
- Pista de patinaje 
- Canchas múltiples 
- Cancha de fútbol y mini futbol 
- Canchas de Racquetball y squash 
EDUCACION BASICA • Profesional en Licenciatura en Educación Física o Cultura Física o en Administración Deportiva 
EXPERIENCIA LABORAL 3 Años ejerciendo la ejecución y coordinación de programas deportivos y recreativos. 
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CONOCIMIENTOS 
ESPECIFICOS 
• Conocimiento en Paquete de Office.Conocimiento en Paquete de Office. 
• Conocimiento e implementación de estrategias de marketing mix.Conocimiento e implementación de 
estrategias de marketing mix. 
 
 
PERFILES DE CARGOS 
PROMOTOR DE PROGRAMAS 
 
MISION DE CARGO 
Responder por un excelente servicio de acuerdo a los estándares de calidad establecidos, 
promoviendo y apoyando la realización de diferentes programas y eventos recreativos del club al 
cual pertenece. 
 
 
 
 
 
 
 
RESPONSABILIDADES 
PRINCIPALES 
1. Ejecutar integralmente las tareas operativas de reserva de escenarios, reserva de proveedores, 
evaluación de proveedores, solicitud de pago a proveedores y elaboración de informes, con miras a 
brindar un servicio idóneo al cliente final que se encuentre alineado a la política de servicio al cliente 
de la Caja, asegurando el cumplimiento del servicio solicitado. 
2. Responder por la asesoría y venta de servicios del club, elaborando propuestas que satisfagan las 
necesidades y expectativas del cliente, con el fin de brindar una ejecución efectiva de las actividades 
entre los acuerdos pactados y lo realizado. 
3. Responder por la gestión de logística de los recursos y espacios necesarios para realizar las 
diferentes experiencias de recreación, verificando y realizando un monitoreo oportuno a los 
proveedores, montaje, entre otros, con el fin de asegurar el normal desarrollo de la actividad. 
4. Responder por la adecuada operación de las salas recreativas e interactivas del club, garantizando 
un excelente servicio a lineado a la politica de la caja y a los protocolos del club. 
5. Ejecutar y/o cumplir los procesos, procedimientos, políticas, directrices y demás lineamientos de 
los sistemas de gestión, mediante la participación en las actividades preventivas para mitigar la 
materialización de riesgos, en la calidad del servicio, seguridad y salud en el trabajo y los impactos 
ambientales, entre otros. 
 
RESPONSABILIDADES 
FINANCIERAS 
Responsabilidad por 
resultados directos 
 
 
N/A 
Responsabilidad por resultados 
de información 
INFORMES FINANCIEROS 
  
COMPETENCIAS 
CORPORATIVAS 
• SERVICIO AL CLIENTE. 
• TRABAJO EN EQUIPO 
 
COMPETENCIAS DE 
LIDERAZGO 
• DIRECCIÓN 
• LOGRO 
• MOVILIZACIÓN Y SERVICIO AL CLIENTE 
COMPETENCIAS 
FUNCIONALES 
SERVICIO INNOVACIÓN 
 
INTERACIONES 
INTERNAS 
CONTACTO PROPOSITO FRECUENCIA 
 
ASESORES UES 
Coordinar recursos 
necesarios para prestar un 
excelente servicio al 
cliente. 
 
DIARIA 
 
 
 
 
INTERACCIONES 
EXTERNAS 
CONTACTO PROPOSITO FRECUENCIA 
Clientes (Instituciones 
educativas, empresas Públicas y 
Privadas, afiliadas y no 
afiliadas), 
Proveedores: Mantenimiento 
de campos y zonas verdes. 
Profesores de deportes y 
recreación 
 
 
 
Realizar plan de visitas y 
seguimiento a trabajos 
realizados 
 
 
 
 
DIARIA 
Ilustración 13Información Recopilada de intranet corporativa Colsubsidio, tabla construida por Johann Torre y Wilson Ávila 
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RESPONSABILIDADES 
NO FINANCIERAS 
Tamaño supervisión N
/
A 
Tamaño responsabilidad 
administrativa 
N
/
A 
 
EDUCACION BASICA 
• Técnico o IV semestre aprobado en Ciencias Administrativas/Económicas/Contables 
o Ciencias Sociales y Humanas o en Administración 
Deportiva 
EXPERIENCIA LABORAL 1 año en organización y manejo de eventos, manejo de cliente y 
proveedores 
CONOCIMIENTOS 
ESPECIFICOS 
• Conocimiento en Paquete de Office. Conocimiento en Paquete de 
Office. 
COMPETENCIAS 
CORPORATIVAS 
• SERVICIO AL CLIENTE. 
• TRABAJO EN EQUIPO 
COMPETENCIAS DE 
LIDERAZGO 
N/A 
COMPETENCIAS 
FUNCIONALES 
SERVICIO 
INNOVADOR 
 
 
 
 
 
INTERACIONES 
INTERNAS 
CONTACTO PROPOSITO FRECUENCI
A 
Coordinador, asesores, 
Clubes 
Facturación 
Solicitud de atención 
de requerimientos. 
- Legalización de 
los Ingresos por 
ventas de servicios y 
programas 
Recreativos. 
 
 
DIARIA 
 
Área de compras 
Solicitud portafolio 
actualizado de 
Proveedores. 
 
DIARIA 
Área estructuración de 
negocios 
Verificación de reuniones 
y empresas 
confirmadas. 
DIARIA 
INTERACCIONES 
EXTERNAS 
CONTACTO PROPOSITO FRECUENCI
A 
Proveedores Atención 
requerimientos 
DIARIA 
Clientes Canal de 
comunicación 
DIARIA 
Ilustración 14Información Recopilada de intranet corporativa Colsubsidio, tabla construida por Johann Torre y Wilson Ávila 
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 RECREADOR
 
 
PERFILES DE CARGOS 
RECREADORES 
 
MISION DE CARGO 
 
Contribuir a la satisfacción del cliente final, desarrollando actividades lúdicas, educacionales y 
recreativas, con el fin de contribuir al normal desarrollo de las actividades propuestas por el negocio. 
 
 
RESPONSABILIDADES 
PRINCIPALES 
1. Ejecutar y proponer nuevas actividades recreativas y/o lúdicas de la sección, con el fin de dar un 
valor agregado a la gestión integral área y la prestación idónea frente al cliente final. 
2. Ejecutar y/o cumplir los procesos, procedimientos, políticas, directrices y demás lineamientos de 
los sistemas de gestión, mediante la participación en las actividades preventivas para mitigar la 
materialización de riesgos, en la calidad del servicio, seguridad y salud en el trabajo y los impactos 
ambientales, entre otros 
EDUCACION BASICA Bachiller 
EXPERIENCIA LABORAL 1 año de experiencia en eventos y actividades recreativas. 
CONOCIMIENTOS 
ESPECIFICOS 
• Conocimiento en Logística de eventos.Conocimiento en Logística de eventos. • Aptitud de 
Conocimiento en Actividades recreativas.Conocimiento en Actividades recreativas. 
 
COMPETENCIAS 
CORPORATIVAS 
• SERVICIO AL CLIENTE. 
• TRABAJO EN EQUIPO 
COMPETENCIAS DE 
LIDERAZGO 
N/A 
COMPETENCIAS 
FUNCIONALES 
SERVICIO INNOVADOR 
Ilustración 15Información Recopilada de intranet corporativa Colsubsidio, tabla construida por Johann Torre y Wilson Ávila 
3.3.3 GESTIÓN DEL TALENTO HUMANO 
 
Sus inicios datan a mitad del siglo XVIII y comienzos del XIX con el nacimiento de 
las primeras empresas en la revolución industrial, se fortalece en el año 1927 cuando 
autores Norte Americanos empiezan a dar fortaleza al término y sus beneficios en las 
compañías, sin duda el talento humano siempre ha sido un factor primordial para el 
cumplimiento de las compañías y su término fue adoptado por los teóricos de la 
administración de empresas bajo tres fundamentos básicos Prieto ,P (2013), modelo de 
gestión del talento humano como estrategia para la retención del personal  ¨la 
organización, la logística y el liderazgo en el manejo y conducción de los hombres que 
deben realizar la misión¨. Nace con el enfoque de definir a la persona como el 
verdadero protagonista de la organización eje fundamental de las compañías, pero es 
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claro que aunque todas las compañías deben identificar a sus colaboradores como tal 
cada una tiene la potestad de manejar su recurso según la necesidad y los objetivos que 
se tengan planteados. En general las compañías tienen tres aspectos básicos el 
reclutamiento, selección y contratación. Para llevar a cabo esos procesos sean 
determinados ciertos perfiles los cuales deben cumplir los colaboradores según los 
requerimientos específicos del cargo, los cuales determinan cual será la remuneración 
y habilidades y cualidades que deben tener los aspirantes para cada cargo. 
El área o departamento de gestión humana es eje vital de las compañías a nivel 
mundial ya que es un área transversal que da apoyo a toda la compañía, esta al pasar 
los años ha venido evolucionando y adoptando diferentes funciones que aportan el 
crecimiento de la compañía y de sus colaboradores. 
Sus funciones van encaminadas a fortalecer la cultura organizacional brindando apoyo 
a la gerencia en el cumplimiento de metas y objetivos, tener un buen manejo del 
talento humano garantiza contar con personal idóneo y capacitado en la compañía. Esta 
área está involucrada en la selección, capacitación, inducción del personal estas so 
funciones que se general antes y durante la vinculación del personal nuevo. Con el 
personal ya vinculado su función va encaminada a generar un buen clima laboral por 
medio de reconocimientos, capacitaciones y actividades por las cuales los 
colaboradores se sientan motivados al momento de desempeñar cada una de sus 
funciones. 
Uno de los grandes retos es mantener a los colaboradores a gusto y en un ambiente 
confortable, es muy común identificar colaboradores insatisfechos con su empleo 
debido a factores como; La carga laboral, Horarios, Salario, Poca motivación, falta de 
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capacitación, poco crecimiento laboral entre otras. Estas conductas generan una baja 
productividad y puede llegar a afectar el entorno laboral de los demás colaboradores. 
Por esta razón los gerentes y directivos de las empresas en los últimos años se han 
enfocado en desarrollar programas de Bienestar para sus colaboradores, según Cathy 
Benko, chief talent officer (una especie de CEO del talento) de Deloitte, “un empleado 
que permanece en una compañía y que está motivado y es productivo es de un valor 
incalculable, porque resulta evidente que uno puede estar mucho tiempo en su empresa 
sin estar comprometido”. 
Es importante recalcar que no todas las compañías ven a sus colaboradores como eje 
del desarrollo, en algunos casos son tomados como productos o instrumentos de la 
organización debido a ello el termino Recurso humano ha sido apartada para dar lugar 
al nuevo enfoque Talento humano en el cual ve al colaborador como un ser pensante 
con talento y con habilidades y destrezas. Es por ello que se da la búsqueda el bienestar 
ya que al mejorar el talento humano mejora el cumplimiento de la organización. 
Al entender y dar lugar a los colaboradores como el activo más importante las 
empresas adquieren nuevas prácticas las cuales buscan administrar de la mejor manera 
este recurso, brindando nuevos conocimientos con el objetivo de mejorar y tratar de 
retener este colaborador ya que genera aportes valiosos para la organización. 
3.3.4 GESTION DE CALIDAD EN LAS CAJAS DE 
COMPENSACION FAMILIAR 
En la actualidad las 3 cajas de compensación del departamento de Cundinamarca 
(Cafam, Colsubsidio y Compensar) se encuentran certificadas bajo la norma ISO 9001 
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Sistema de gestión de calidad, esta norma las rige y les exige tener un alto desempeño 
en la prestación de los diferentes servicios. 
¿Qué son las Normas ISO? 
 
ISO es la Organización Internacional de Normalización, la cual está constituida como 
una federación la cual se encarga de preparar y organizar las normas internacionales 
por medio de comités técnicos. Esta organización cuenta con una membresía en 163 
organismos nacionales los cueles regulan estas normas en cada país, actualmente ISO 
cuenta con 18.400 normal las cuales se proveen a los gobiernos a las empresas y a la 
sociedad basadas en las tres dimensiones del desarrollo sostenible: económico, 
ambiente y social. 
Las normas ISO generan un aporte y benefician de manera positiva a las empresas ya 
que facilitan el comercio, difunden conocimiento en ámbitos tecnológicos e 
innovación, gestión de calidad y evaluación de conformidades y servicios. 
Estas normas son creadas con el fin de generar aportes y beneficios a casi todos los 
sectores empresariales en el mundo, estas son creadas y diseñadas por expertos en el 
tema que vienen de diferentes sectores los cuales han identificado la necesidad de la 
creación e implementación de las normas, estos expertos trabajan de la mano con entes 
gubernamentales y privados los cuales brindan un aporte adicional para el 
desarrollo e implementación, por tal motivo las normas ISO representan un 
consenso mundial sobre el desarrollo y mejoramiento de la calidad de servicios 
prestados a nivel mundial. 
Norma ISO 9001. 
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La norma ISO 9001 se enfoca en la consecución de la calidad en una organización 
mediante el sistema de Gestión de Calidad, esta norma desde el año 2002 se ha 
convertido en un referente de la calidad a nivel mundial con más de un millón de 
empresas certificadas. 
La iniciativa de las compañías por conseguir la acreditación ISO le trae grandes 
beneficios a nivel global por dar cumplimiento a una norma internacional y ya se 
cuenta con bases para el desarrollo de programas sostenibles. Esta norma trae grandes 
beneficios para las empresas que se acojan a la norma según el Instituto Colombiano 
de Normas Técnicas y Certificación (ICONTEC) Apartado 14237 de 2015 estos son 
los beneficios adquiridos. 
a) La capacidad para proporcionar regularmente productos y servicios que satisfagan 
los requisitos del cliente y los legales y reglamentarios aplicables; 
b) Facilitar oportunidades de aumentar la satisfacción del cliente; 
 
c) Abordar los riesgos y oportunidades asociadas con su contexto y objetivos; 
 
d) La capacidad de demostrar la conformidad con requisitos del sistema de gestión de 
la calidad especificados. 
Esta norma implementa el enfoque del ciclo PHVA Planificar- Hacer-Verificar-Actua, 
el cual permite que una organización asegure que sus procesos se realicen de manera 
adecuada y cuenten con el recurso necesario al momento de la implementación, 
adicional garantiza que las oportunidades de mejora se detecten y se actué según 
convenga. 
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La norma los describe de la siguiente manera 
 
 
 
Planificar: establecer los objetivos del sistema y sus procesos, y los recursos 
necesarios para generar y proporcionar resultados de acuerdo con los requisitos del 
cliente y las políticas de la organización, e identificar y abordar los riesgos y las 
oportunidades; 
Hacer: implementar lo planificado; 
 
Verificar: realizar el seguimiento y (cuando sea aplicable) la medición de los procesos 
y los productos y servicios resultantes respecto a las políticas, los objetivos, los 
requisitos y las actividades planificadas, e informar sobre los resultados; 
Actuar: tomar acciones para mejorar el desempeño, cuando sea necesario. 
 
Según el origen de la norma, esta se plantea unos principios los cuales se denominan 
principios de la gestión de calidad que son los siguientes; Enfoque al cliente, 
Liderazgo, Compromiso de las personas, Enfoque a procesos, Mejora, Toma de 
decisiones basada en la evidencia y gestión de las relaciones. Estos son los principios 
que debe tener en cuenta una compañía para dar cumplimiento a la norma y estar 
acorde con su fin. 
Esta norma se encuentra asociada con otras normas internacionales como los son la 
ISO 9000 y ISO 9004 así las describe el Instituto Colombiano de Normas Técnicas y 
Certificación (ICONTEC) Apartado 14237 de 2015. 
-ISO 9000 Sistemas de gestión de la calidad - Fundamentos y vocabulario, 
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proporciona una referencia esencial para la comprensión e implementación 
adecuadas de esta Norma Internacional. 
- ISO 9004 Gestión para el éxito sostenido de una organización. - Enfoque de gestión 
de la calidad, proporciona orientación para las organizaciones que elijan ir más allá 
de los requisitos de esta Norma Internacional. 
Los requisitos de esta norma internacional son genéricos ya que el objetivo es que se 
puedan aplicar en todas las organizaciones sin importar el tamaño o la razón de sus 
servicios prestados, esta cuenta con 2 requisitos para un sistema de Gestión de calidad 
en una organización. 
a) Necesita demostrar su capacidad para proporcionar regularmente productos y 
servicios que satisfagan los requisitos del cliente y los legales y reglamentarios 
aplicables, 
b) aspira a aumentar la satisfacción del cliente a través de la aplicación eficaz del 
sistema, incluidos los procesos para la mejora del sistema y el aseguramiento de la 
conformidad con los requisitos del cliente y los legales y reglamentarios aplicables 
Al aplicarse la norma y conseguir la acreditación la compañía debe estar dispuesta a 
dar cumplimiento a la misma y está sometida a procesos de auditoria para validar el 
proceso dentro de la política de calidad debe contar con los siguientes requerimientos. 
Estar disponible y mantenerse como información 
documentada. Comunicarse, entenderse y aplicarse 
dentro de la organización. 
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Estar disponible para las partes interesadas pertinentes, según corresponda. 
 
Se debe disponer de información documentada la cual regule los procesos según lo 
estipula la norma internacional, esta información varía según la compañía ya que 
depende del tamaño de la organización y las actividades que realizan. Para crear o 
actualizar la información documentada la compañía debe garantizar que esta sea 
aprobada por ISO o el ente regulador del país con el fin de que sea aprobada y se pueda 
generar su aplicación. 
Evaluación de Desempeño Norma ISO 9001 
 
La norma indica que la organización debe realizar evaluaciones a los procesos para 
obtener resultados de la gestión de calidad que mantiene la empresa, en esta se tienen 
en cuenta ítems según los intereses y el desarrollo de cada compañía. Los modelos de 
evaluación deben ser conservados y archivados debido a que pueden ser solicitados 
como evidencia de la prestación del servicio y la efectividad del mismo. 
Para realizar la evaluación la organización debe determinar lo siguiente contemplado 
dentro de la norma. 
a) Qué necesita seguimiento y medición. 
 
b) Los métodos de seguimiento, medición, análisis y evaluación necesarios para 
asegurar resultados válidos. 
c) Cuándo se deben llevar a cabo el seguimiento y la medición. 
 
d) Cuándo se deben analizar y evaluar los resultados del seguimiento y la medición. 
 
Se debe garantizar la evaluación de clientes frente a los servicios prestados, estas se 
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pueden realizar mediante encuestas de satisfacción donde se pueda detectar el grado de 
satisfacción, realimentación frente al producto ofrecido y felicitaciones. Estas 
evaluaciones deben tener un seguimiento por parte de la compañía ya que se les debe 
dar un tratamiento a los productos que presenten inconvenientes. 
El análisis lo realiza la organización mediante la información consolidada y 
recolectada de las encuestas, estos análisis se deben utilizar para evaluar los siguientes 
ítems. (Información consolidad de la norma ISO 9001) 
La conformidad de los productos y 
servicios. El grado de satisfacción del 
cliente; 
El desempeño y la eficacia del sistema de gestión de la 
calidad. Si lo planificado se ha implementado de 
forma eficaz. 
La eficacia de las acciones tomadas para abordar los riesgos y 
oportunidades. El desempeño de los proveedores externos. 
La necesidad de mejoras en el sistema de gestión de la calidad. 
 
NOTA Los métodos para analizar los datos pueden incluir técnicas estadísticas 
 
 
3.3.5 EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 
 
La evaluación del desempeño es crucial dentro de toda organización esta herramienta 
es fundamental para evaluar a cada empleado y de esta manera poder establecer que 
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fortalezas o que debilidades están teniendo respecto a sus jornadas laborales, como 
toda empresa su crecimiento depende de la obtención de sus metas y de esta manera es 
donde aporta un papel fundamental el recurso humano que en este caso se denominan 
trabajadores. Autores como Urquijo & Bonilla, (2008) afirman que “la evaluación de 
desempeño sirve, en general, para determinar el mérito de una persona en la 
realización de las responsabilidades, funciones y actividades propias del cargo o 
puesto que ocupa... y no solo poder reconocer sus méritos mediante alguna 
gratificación si no llevar a cabo una racional administración de personal”. (Pág. 
291). 
Dentro de la ejecución de la evaluación del desempeño es muy importante el control 
que se lleva frente a los empleados, en varias organizaciones los trabajadores no rinden 
ya que de cierta manera se da una explotación laboral, eso hace que el empleado pierda 
un notable interés por hacer sus obligaciones de manera eficaz. Este control consta de 
varios aspectos principalmente una claridad a la hora de asignaciones de tareas, estas 
no pueden sobrecargar la carga laboral, constantemente motivar al empleado, darle a 
conocer que está haciendo bien sus obligaciones, centrarlo en sus metas y una de las 
más importantes es hacerlo importante dentro de la empresa esto se denomina 
equilibrio en el clima organizacional. 
La psicología entra a jugar un papel importante a la hora de poner en ejecución un 
modelo de desempeño, ya que el pensamiento humano consta de un aspecto racional y 
otro emocional, al evaluar una persona esta se va sentir de cierta manera presionada y 
angustiada si los resultados son negativos y de esta manera se van a sentir en riesgo de 
perder el empleo. Es fundamental hacerle entender al evaluador que la aplicación de 
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estos modelos no se hace con el fin de castigar al empleado si no de buscar mejoras en 
el aspecto organizacional dentro de la empresa y posteriormente se den propuestas para 
que cada empleado supla sus falencias tanto es su vida personal como profesional, sin 
duda el estado de ánimo del trabajador dentro de la empresa ayudara vitalmente para la 
obtención de los logros propuestos. 
No todos los beneficios son para el empleado, la empresa también tiene muchos 
beneficios con la ejecución de la evaluación del desempeño, principalmente y como ya 
se ha nombrado tener a los empleados en óptimas condiciones de trabajo ayudara que 
estos logren las metas que tiene cada organización, como lo define Castillo, (2006), “la 
importancia del diagnóstico organizacional y por extensión de la función de diseño de 
programas de personal, se destaca cuando se recuerda que todo el sistema de la 
administración de personal se orienta hacia la creación de condiciones laborales que 
permitan la obtención del máximo desarrollo de las potencialidades de la fuerza 
laboral”. Individualmente la empresa puede tener un seguimiento sobre sus 
trabajadores, es vital que cuando se encuentren aspectos negativos se den propuestas 
para mejorar ciertas falencias y por ende cuando se encuentran aspectos positivos se 
deben dar unos compromisos y estímulos para buscar un mejor rendimiento en cada 
trabajador. 
Ya que la evaluación del desempeño es una situación donde actúa individualmente en 
cada empleado, la organización le ayuda en la conformación de los salarios y los 
perfiles laborales. 
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Evaluación de desempeño en el Deporte 
 
La evaluación en el ámbito deportivo, en los últimos años ha tomado cierta 
importancia en los directivos de clubes, escuelas, federaciones y entes de gran gestión 
deportiva, como lo indica Blanco y Senlle, "Hoy más que en otras épocas, los 
directivos estudian, se preparan, se forman constantemente reciclándose en la 
imperiosa necesidad de estar al día en las técnicas de gestión más avanzadas que 
pueden proporcionar mejores beneficios, más calidad, y asegurar el crecimiento de su 
empresa". La evaluación tiene que tener como objetivo el mejoramiento  de la calidad 
de dirección, por ende se debe tener claro que se pretende llegar al ejecutar dicho 
modelo de evaluación, de esta manera seguir potenciando los logros e identificar los 
fracasos y actuar lo más rápido posible para que estos desaparezcan. 
El departamento Nacional de Planeación D.N.P, propone un sistema de medición para 
empleados este tiene como objetivo hacer una comparación entre los objetivos 
pensados frente a los conseguidos, el proceso se desarrolla en varias fases: 
 
1. En la primera fase se hace un diagnóstico y se fija que es lo que se pretende 
alcanzar, lo ideal es fijar los tiempos o periodos que se van a evaluar y que días 
son los que se van a presentar dichos resultados y de esta manera tomar 
decisiones. 
 
2. En la segunda fase se tiene que tener en cuenta varios ítems como las funciones 
del empleado, el propósito de cada trabajador, también tener claro el plan de 
acción se va ejecutar y de qué manera. 
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De esta manera se realiza un cuadro donde se deben fijar mínimo 3 
compromisos y máximo 5 compromisos los que se van hacer evaluados, este va 
tener un 70% de peso en los resultados finales, es importante que tanto como el 
evaluador como el evaluado este enterado de lo que se va evaluar y de esta 
manera ejercer un compromiso firmado y al final del procedimiento entregar 
una copia al evaluado. 
 
No 
 
Compromiso 
Variables a medir Nivel de 
 
Cumplimento 
 
Ponderación 
 
Resultado 
Variable 1 Valor Variable 2 Valor 
         
         
         
         
         
 
Calificación de compromisos laborales   
Total de compromisos laborales  
Ilustración 16Modelo de desempeño por D.N.P, tomado del departamento nacional de planeación. 
 
Ítems para tener en cuenta para diligenciar el formato: 
 Los compromisos tienen que estar acordes con las funciones del 
empleado dentro de la organización. 
 Por cada compromiso se le debe dar dos variables, la primera habla de 
lo que se ha logrado hasta ese momento y la segunda variable de cuál es 
el objetivo que se plantea la empresa. 
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 En los valores se debe reportar la cantidad o forma de cuantificar el 
cumplimiento esperado de los compromisos. 
 Para cada compromiso se le debe asignar una ponderación pero al final 
la sumatoria de esta debe dar un total de un 100%. 
 
3. La siguiente fase se basa en establecer una encuesta cerrada donde se formulan 
varios ítems evaluativos y cada sección tiene su respectivo valor y de esta 
manera nos da el resultado para de esta manera llegar a la evaluación final, esta 
fase consta de la siguiente manera: 
 
 
 
Competencias Comportamentales 
N° Compromiso Competencia Conducta asociada Cumple 
  
 
 
 
 
 
 
Trabajo en equipo 
Identifica claramente los objetos del grupo y 
orienta su trabajo a la consecución de los 
mismos 
 
 
 
 
SI 
Colabora con otros para la realización de 
 
actividades y metas grupales 
 
 
NO 
TOTAL COMPETENCIAS COMPORTAMENTALES  
Ilustración 17Modelo de desempeño por D.N.P, tomado del departamento nacional de planeación. 
 Según el compromiso propuesto en la tabla número 1, se debe asignar una 
competencia y esta se divide en variables para ser estudiadas por el evaluador y 
al final dar su respuesta cerrada con un SI cumple o NO, al final se suma y se 
saca el porcentaje por cada competencia y este resultado se pondrá en el 
resultado de la tabla número 1. 
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 Al final se suman todos los SI y NO, según el total de todas las variables, este 
nos da un valor del 30% en el resultado final. 
Consolidado final 
Calificación Compromisos 
 
Laborales (70%) 
  
 
 
Desempeño 
alcanzado 
 
 
Bajo 
 
Calificación competencias 
Comportamentales (30%) 
 
Bueno 
 
 
Destacado 
 
Definitiva (100%)  
Ilustración 18Modelo de desempeño por D.N.P, tomado del departamento nacional de planeación. 
 
 Se suma el porcentaje total de la calificación por compromisos laborales con la 
calificación final por competencias comportamentales y ese es el porcentaje 
definitivo. 
 La calificación final se establece desde la siguiente escala: 
 
1. Baja va desde inferior al 65%. 
 
2. Buena desde el 65% - 89,99%. 
 
3. Destacado igual o superior al 90%. 
Si la calificación final es Baja, se tomaran los respectivos correctivos con el fin de 
mejorar el rendimiento del empleado, si esta es buena se deben dar ciertos correctivos 
donde se vean falencias y si el resultado final es destacado se deben seguir 
fortaleciendo los ítems evaluados para que de esta manera se sigan cumpliendo los 
objetivos trazados por la empresa. 
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3.3.5.1 MODELOS DE EVALUACION DE DESEMPEÑO 
 
El evaluar el rendimiento de un trabajador dentro de una compañía es un aspecto 
esencial, esta evaluación nos puede conllevar a caminos de satisfacción como el 
cumplimiento de metas o crecimiento personal, de igual manera se pueden encontrar 
fallas o adversidades donde gracias a estos modelos de evaluación se podrán proponer 
planes de mejoramiento. 
Así mismo, con el fin de validar el desempeño de cada uno de los colaboradores de las 
empresas, algunas compañías diseñan una evaluación de desempeño; en ese orden de 
ideas, Villegas, (1997). Administración de Personal. (2da. Edición) expresa que " la 
evaluación del desempeño consiste en un examen metódico de la persona en el 
trabajo, que hace posible evidenciar capacidades, debilidades y realizaciones que 
inciden directamente sobre la productividad. Haciendo posible analizar tanto el 
cumplimiento del trabajo, como su resultado, permitiendo que el instrumento sea útil 
para todos los niveles de la organización y evidenciando la posibilidad de hacer 
nuevas aplicaciones de ideas y conocimientos en la realización de cualquier trabajo". 
(Pág.189), el cual se convierte en un instrumento que se encarga de medir el 
cumplimiento de los objetivos propuestos a nivel individual. 
Para lograr un buen análisis a la hora de evaluar el desempeño se deben tener en cuenta 
los indicadores estratégicos, ya que estos nos ayudan a asegurar los objetivos y metas 
que quiere alcanzar la empresa, tiende a ser evaluado a largo plazo, De acuerdo con la 
Oficina Central de Personal (OCP, 1996) Manual de Evaluación del Desempeño para la 
Administración Pública (guía del supervisor). Venezuela, (la ED.), editorial OCP.: “la 
evaluación del desempeño es un proceso que permite la apreciación sistemática, 
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periódica y objetiva del rendimiento de un individuo en un trabajo determinado, es 
decir, la comparación entre el desempeño del trabajador y el requerido por el 
cargo",(Pág,6) .De otra manera, existen los indicadores de gestión y estos son de vital 
importancia, ya que son los que miden el desarrollo de los eventos o actividades a la 
hora de ejecutar cierto proyecto, su tiempo de evaluación es a mediano plazo y por 
último el indicador operacional, el cual evalúa a diario o semanalmente, ya que nos 
permite medir el desempeño de cada empleado. 
A continuación se describirán varios modelos de evaluación de desempeño, los cuales 
actualmente se vienen utilizando por las empresas. Se debe tener en cuenta que la 
elección de alguno de estos modelos, varía según el tipo de organización de la empresa 
y de cuantas personas serán evaluadas. Dentro de la aplicación los participantes deben 
tener claro los criterios que van a ser calificados y no tengan alguna presión de verse 
perjudicados por sus resultados. 
-Evaluación 360 Grados: 
 
Este modelo de evaluación es uno de los más implementados dentro de las empresas ya 
que tiene como objetivo conocer el desempeño de cada empleado en sus labores dentro 
de la compañía. Este modelo nos ayuda de igual forma a detectar que áreas de trabajo 
son las más productivas en la empresa y compromete a implementar un plan de 
mejoramiento, donde se presentan los datos analizados a partir del resultado de los 
encuestados y posteriormente a reflexionar de lo anterior; a su vez es conveniente 
tratar temas críticos y buscar soluciones. De este modo se dará una mejora en el 
desempeño del empleado. 
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Es decir, a la hora de la aplicación de este modelo, se debe socializar con los 
empleados que lo que se busca es mejorar el desempeño de cada individuo y no tomar 
medidas disciplinarias, siendo lo anterior un proceso confidencial. 
Ventajas: 
 
La principal ventaja que tiene este modelo es que todas las personas que están 
involucradas en la empresa pueden participar de este cuestionario, es muy conveniente 
para mejorar la confianza de los empleados ya que de igual manera van a saber que no 
solo ellos son los encuestados si no también los coordinadores, jefes. Si la encuesta es 
realizada en todos los campos organizacionales, mostrara en que área se encuentra el 
problema o en su defecto las debilidades de mayor importancia y de inmediato se 
deberán tomar su respectivo correctivo para ayudar a superar estas falencias. 
Otra ventaja que posee esta tipo de evaluación, es que al tomar un correctivo o 
fortalecer los puntos críticos no individualmente si no conjuntamente esto hará que el 
lazo entre empleados crezca y se podría ver un alza en la relación entre ellos y de esta 
manera una mejor colaboración que por ende en equipo se superaran las dificultades. 
Desventajas: 
 
Como pueden existir personas las cuales toman el cuestionario como por una 
autoevaluación puede ocurrir que otras se pongan en un estado negativo al saber que lo 
que se evalúa es su rendimiento laboral, como lo indica Martha Alles, (2005) “Muchas 
personas no aceptan el resultado obtenido y en esos casos todo el tiempo es perdido”. 
Esto puede llegar a condicionar a una persona a no ser totalmente sincera cuando se le 
vaya a cuestionar, por eso es fundamental aclararle al encuestado que sus respuestas 
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serán totalmente privadas por los encuestadores ya que las falencias o las fortalezas se 
darán a conocer mediante resultados de manera general. 
Criterios a evaluar: 
 
Como se menciona en el punto anterior, cuando una persona es cuestionada por su 
trabajo enseguida pasa a un estado de presión, por eso se debe tener en cuenta varios 
aspectos a la hora de formular lo que se va indagar, las preguntas tienen que ser claras 
y concisas y abordar el tema determinante. En este modelo generalmente se evalúan 
tres aspectos, las características del trabajador, el comportamiento del trabajador dentro 
de la empresa y por ultimo valoración de los resultados. 
El siguiente link arrojará un Estándar de Encuestas, la cual manifiesta el Diseño y 
Creación de una Encuesta con el fin de proporcionar resultados frente a finalidades y 
objetivos especificados. En efecto, conduce al conocimiento de las capacidades del 
Empleado y como esté mantiene una relación laboral a nivel (jefe, compañero, cliente). 
Todo lo relacionado anteriormente se muestra a continuación - https://www.e-
encuesta.com/guia-evaluacion-360/ 
-Evaluación por desempeño del funcionario: 
 
Este método de evaluación se basa en analizar el rendimiento del empleado frente a 
dos situaciones: una de ellas, el desempeño frente al trabajo y el segundo, es la relación 
que desarrollan con sus jefes y así mismo de qué manera se comunica con ellos, ya que 
en muchas circunstancias la relación entre empleado y jefe, tiene que ver mucho con el 
incremento de la obtención de metas propuestas por la compañía hacia el trabajador. 
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Desempeño de equipos y departamentos: 
 
Este modelo evalúa cierta área o departamento de la compañía, uno de los principios 
para que esta evaluación tenga un buen desarrollo es la honestidad de los empleados 
frente al cuestionario a aplicar. Este consta de preguntas sobre jefes directos y el grupo 
de compañeros con los cuales tiene que interactuar para llegar a las metas exigidas por 
la empresa. 
 
 
Jon Katzenbach y Douglas Smith en 1996, definen un equipo como “Un grupo 
pequeño de gente con habilidades complementarias quienes están comprometidos a un 
propósito común, metas de rendimiento y enfoque por lo cual ellos son mutuamente 
responsables de rendir cuentas”. Es decir que si existe un grupo de trabajo 
convincente y unido, este puede conllevar a cumplir las metas exigidas por la 
compañía y como consecuencia de ello ayuda al crecimiento personal frente a lo 
laboral y lo personal de cada empleado. 
Analiza la satisfacción de tus funcionarios: 
 
Este modelo ejerce una finalidad de indagar como se siente el empleado trabajando 
Ilustración 19 Elaborada por J. Katzenbach y D. Smith, La sabiduría de los equipos 1996. 
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para la compañía y se realiza por medio de una evaluación donde el empleado pondrá 
al descubierto las falencias que está teniendo la empresa desde situaciones como: 
calidad en el ambiente laboral, oportunidades de crecimiento (ascensos), 
bonificaciones, capacitación, entre otras. Este es un prototipo que se sale un poco de lo 
que es la evaluación del desempeño pero está claro que para el trabajador es de vital 
importancia sentirse a gusto donde labora para que de esta manera dicho sujeto pueda 
realizar sus actividades de manera gratificante, cumpliendo así con las metas 
propuestas por la compañía. 
-Desempeño de gestión: 
 
Este modelo se enfoca en evaluar cuál es el método de gestión que tienen los altos 
mandos frente a los empleados y de qué manera se aceptan y acatan ciertos criterios; se 
indagan las estrategias de trabajo, técnicas de comunicación Jefe – Empleado, y 
finalmente los resultados que se obtienen se comparan con el análisis de metas 
conseguidas por el grupo de trabajo. 
Un buen desempeño de gestión ayuda a que el valor de la organización aumente, que 
los trabajadores tengan un mejor rendimiento y que sus habilidades laborales se 
desarrollen de una manera progresiva y es así como Cravino (2006) define la gestión 
del desempeño, “como un proceso que permite orientar, seguir, revisar y mejorar la 
gestión de las personas para que estas logren mejores resultados y se desarrollen 
continuamente”. 
-Evaluación por competencia: 
 
Este modelo de evaluación es uno de los más utilizados en el ámbito empresarial, que 
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tiene como finalidad indagar de qué manera el empleado realiza sus funciones tanto 
individual como grupalmente. Este método puede llegar a proporcionar demasiados 
propósitos a los altos mandatos, ya que puede llegar a generar conclusiones desde 
factores como: 
 Reconocer, identificar, establecer las falencias y los aspectos positivos de su 
grupo de trabajo. 
 Obtención de quien puede llegar a ser un coordinador para dicho grupo 
organizacional. 
 
 Promover un grupo de trabajo eficaz para la obtención de las metas propuestas 
por la empresa. 
Existen varias herramientas para poder evaluar por medio de competencias, estas son: 
 
 Interrogación 
 
 Observación. 
 
 Realimentación externa. 
 
Incidentes Críticos: 
 
Según Flanagan, (1954), define incidente crítico “Aquellos sucesos de la práctica 
profesional que nos causan perplejidad, han creado dudas, han producido sorpresa o 
nos han molestado o inquietado por su falta de coherencia o por haber presentado 
resultados inesperados”. Por lo tanto, este método de evaluación ayuda al evaluador a 
observar y analizar sus trabajadores cuando estos están en situaciones adversas, como 
por ejemplo: cuando no se cumple las metas exigidas por la empresa o en algo de 
mayor o igual importancia, cuando se presente una situación alarmante en el entorno 
laboral. 
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La estructura que se utiliza en este modelo de trabajo es la 
siguiente: Descripción del caso. 
 Descripción de las emociones.  
 Afrontamiento de la situación. 
  Resultado de la actuación. 
 Dilemas planteados. 
 
 Enseñanza del incidente. 
 
-Evaluación basada en el costo: 
 
Este modelo pone en comparación lo que es el costo – beneficio y esto nos da a 
entender cuáles son los beneficios que tiene el trabajador ante la compañía y de igual 
manera, cual es el costo que asume la compañía frente a su empleado. Esta no mide las 
habilidades del trabajador, el modelo de Kirkpatrick y Bell System, son los más 
utilizados para la evaluación basada en el costo. 
Distribución forzada: 
 
Este tipo de evaluación es un poco tenso para las personas que les aplica, ya que 
desarrolla un método individual y lo que busca es, posicionar del mejor empleado al 
peor. Esto puede ocasionar un conflicto dentro del grupo de trabajo, pero a su vez 
puede ser una ventaja para el evaluador, ya que obtendrá resultados confiables de 
forma individual. 
3.3.6 EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO EN COLOMBIA 
 
Actualmente las Compañías Colombianas tienen muchos aspectos negativos en el área 
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de Recursos Humanos y esto se debe a las diferentes situaciones que no se tienen en 
cuenta como, la formación y capacitación de los empleados. Cerca del 41% de las 
empresas en Colombia no planifican la formación y el desarrollo del recurso humano y 
si lo hacen su planificación se da a corto plazo (Corpes, 1995). Esta es una condición 
donde las empresas deben tener en cuenta, ya que se puede mejorar la calidad del 
empleado y su nivel de desempeño debería ser superior. 
Otro aspecto para resaltar es la remuneración justa por productividad, siendo un 
inconveniente que puede afectar directamente el desempeño del trabajador. Además, es 
importante mencionar que es un ítem motivacional del empleado y por ende se corre el 
riesgo de que no se cumplan los objetivos fijados por la empresa. 
En Colombia según la Ley 909 de 2004, art. 38 se argumenta que el desempeño laboral 
de los empleados de carrera administrativa deberá ser evaluado y calificado con base 
en parámetros previamente establecidos que permitan fundamentar un juicio objetivo 
sobre su conducta laboral y sus aportes al cumplimiento de las metas institucionales. A 
tal efecto, 
Los instrumentos para la evaluación y calificación del desempeño de los empleados se 
diseñarán en función de las metas institucionales. 
El resultado de la evaluación será la calificación correspondiente al período anual, 
establecido en las disposiciones reglamentarias, que deberán incluir dos (2) 
evaluaciones parciales al año. No obstante, si durante este período el jefe del 
organismo recibe información debidamente soportada de que el desempeño laboral de 
un empleado es deficiente podrá ordenar, por escrito, que se le evalúen y califiquen sus 
servicios en forma Inmediata” 
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Sobre la evaluación definitiva del desempeño procederá el recurso de reposición y de 
apelación. Los resultados de las evaluaciones deberán tenerse en cuenta, entre otros 
aspectos, para: 
a) Adquirir los derechos de carrera; 
 
b) Ascender en la carrera; 
 
c) Conceder becas o comisiones de estudio; 
 
d) Otorgar incentivos económicos o de otro tipo; 
 
e) Planificar la capacitación y la formación; 
 
f) Determinar la permanencia en el servicio” 
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3.4 : Propuesta de modelo de evaluación de desempeño para el 
área de Recreación y Deporte 
Según la revisión y validación de diferentes modelos de evaluación encontrados, se 
identifica que cada modelo se puede ajustar a cada compañía según la necesidad que se 
tenga en cuenta a los resultados que se busca conseguir. Ante el tipo de operación y 
labores desarrolladas en las cajas de compensación por los perfiles de los cargos 
desarrollados se considera que el modelo más adecuado para las áreas de recreación y 
deporte es el Modelo 360. 
Este modelo nos ayuda de igual forma a detectar que áreas de trabajo son las más 
productivas en la empresa y compromete a implementar un plan de mejoramiento, 
donde se presentan los datos analizados a partir del resultado de los encuestados y 
posteriormente a reflexionar de lo anterior; a su vez es conveniente tratar temas críticos 
y buscar soluciones. 
Una de las ventajas que presenta este modelo es que las evaluaciones se pueden diseñar 
para cargos operativos y de coordinaciones y jefaturas, esto se ajusta a los perfiles que 
actualmente tienen las cajas de compensación dentro de las áreas en mención, 
brindando resultados concretos ya que cada cargo tiene funciones y responsabilidades 
diferente dentro de la operación y parte administrativa. 
Este modelo cuenta con evaluaciones estándar donde se evalúan diferentes 
comportamientos genéricos del desempeño de los colaboradores, pero también da la 
opción de crear encuestas propias según la necesidad de la compañía, en esta se pueden 
evaluar: 
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 Satisfacción del cliente. 
 
 Estudios de mercado. 
 
 Organización de Eventos. 
 Clima Laboral. 
 
 Comunicación interna. 
 
 Evaluación de habilidades blandas. 
 
 Perfil del grupo de trabajo. 
 
 Formación y desarrollo profesional. 
 
 Necesidades de formación. 
 
Cuando se ejecuta este modelo de evaluación de desempeño se debe tener en cuenta los criterios 
de evaluación estos deben ser lógicos y acordes con lo que se pretende evaluar, de esta manera 
este modelo nos conlleva a tres criterios a tener en cuenta: 
1. Características del trabajador. 
2. Comportamiento del trabajador. 
3. Valoración de los resultados. 
Estos aspectos se deben tener en cuenta a la hora de la construir el cuestionario, con el cual se 
realizara la entrevista y así lograr la obtención de los resultados.  
Cuando se logra agrupar estos ítems mencionados anteriormente en el proceso de la evaluación 
nos va garantizar un alto grado de fiabilidad ya que garantiza medir el perfil y las aptitudes del 
trabajador frente al cargo, permitiendo que se cuente con su talento humando para asi garantizar 
conductas eficaces dentro y fuera de la organización. 
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Proceso para la evaluación de desempeño 360° 
1. Se debe crear un equipo evaluador, este será el encargado de crea, aplicar, recopilar datos 
y en ultimas dar a conocer los resultados.  
2. Las personas que comprenden el equipo evaluador, deberán ser capacitados explicando el 
por qué y el para qué la creación de ese grupo. 
3. Desarrollo de la evaluación de desempeño 360° 
4. Se expone la propuesta a las personas las cuales van a ser evaluadas, se explicara el 
significado de la evaluación y se resaltara que toda encuesta realizada será privada.  
5. Aplicación de la evolución de desempeño 360° 
6. En seguida de la aplicación de la prueba, se hace una retroalimentación con el fin de 
indagar el desarrollo de la encuesta. 
7. Se realizara un análisis profundo de los resultados, por el grupo evaluador.  
8. Recomendaciones finales por el grupo evaluador. 
9. Para la exposición de las recomendaciones finales se ejecutan frente a los evaluadores, 
cabe resaltar que estas recomendaciones son individuales. 
10.  Seguimiento por el grupo evaluador a los empleados, para lograr la obtención de las 
recomendaciones dadas.  
Es de vital importancia que si las cajas de compensación aceptan este método tienen 
que garantizar en su plan de acción, que por medio de este modelo de evaluación de 
desempeño, sea la base para que la organización, tenga en cuenta el talento humano y 
por ende tenga acciones como ascensos, aumentos salariales, capacitaciones. Por estas 
razones se considera que este modelo es el más apto y adecuado para las cajas de 
compensación. 
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Capítulo 4 
 
4.1 DISCUSIÓN 
 
La gestión del talento humano es una labor la cual las compañías a nivel mundial 
deben implementar ya que por medio de esa gestión se garantiza el cumplimiento de 
metas y objetivos corporativos. La gestión consiste en identificar y potencializar esa 
talento que tienen los colaboradores con el fin de obtener una mayor productividad en 
las labores asignadas. 
Para lograr la identificación del talento humano se puede realizar por diferentes 
maneras según la necesidad de cada compañía, una de ellas es por medio de la 
evaluación de desempeño, ya que según el modelo implementado se puede medir el 
rendimiento de cada uno de los colaboradores y puede contribuir a identificar ese 
potencial que tiene. 
Esta es una de las razones por las cuales cobra importancia el contar con evaluaciones 
que ayuden a proporcionar información acerca de que tan productivo es el colaborador 
o si su potencial está mal enfocado y pueda llegar a ser más productivo en otro cargo o 
área de trabajo. 
Adicional contribuye a tener claridad sobre cómo se desempeña el personal y si es 
idóneo en el cargo que ocupa, proporciona infamación valiosa para realizar promoción 
de cargos o despidos justificados en caso de necesitarlo. Una gran ventaja de los 
modelos es que se pueden ajustar según la necesidad de cada compañía y puede 
contribuir al crecimiento como corporación y al crecimiento personal de cada uno de 
los colaboradores. 
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En las cajas de compensación familiar y especial las áreas de Recreación y Deporte el 
contar con el talento humano idóneo cobra valor ya que el trabajo realizado es por y 
para los afiliados quienes deben recibir un servicio de buena calidad y con personal 
capacitado. Labores como la docencia vista desde el deporte en escuelas de formación, 
el recreador o promotor lúdico se caracterizan por que deben ser ejecutadas por 
personal con altos niveles de comunicación y liderazgo ya que deben movilizar a todo 
tipo de poblaciones y el poder conocer cómo se encuentra el desempeño de este 
personal cobra relevancia ya que esto garantiza que los beneficiarios de los servicios 
generen una recompra con los servicios de las cajas de compensación y tengan una 
percepción que el talento humano con el que cuentan las cajas de compensación es el 
adecuado para ejecutar dichas actividades. 
Es necesario seleccionar un método de evaluación de desempeño que se asimile con las 
necesidades u objetivos que pretendemos medir dentro de una caja de compensación, 
existen varios tipos de modelos como el de evaluación por competencias, donde su 
meta es la obtención de resultados mediante la aplicación de una encuesta en áreas 
específicas esto quiere decir que son evaluaciones grupales y no individuales, en 
cambio el modelo 360° puede llegar acoger toda una área para ser evaluada pero su 
desarrollo es netamente individual y sus recomendaciones son grupales y personales.  
El modelo 360°, es el más acertado a lo que se pretende evaluar en las cajas de 
compensación en el área de recreación y deporte , este no solo se basa en el desempeño 
laboral que tiene el empleado frente a la organización como si lo emplea  el método 
evaluación por desempeño del funcionario, en este caso se puede concretar que el 
modelo 360°, aparte de medir el rendimiento del empleado frente a sus obligaciones, 
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indaga las características, el comportamiento y la valoración de los resultados que 
obtiene cada empleado.  
Dentro de la organización se pueden presentar aspectos negativos y positivos frente 
alguna situación dada en la empresa, el modelo que se propone en el estudio conlleva a 
identificar las fortalezas y debilidades de cada empleado, en tanto el modelo por 
incidentes críticos se basa en analizar a sus trabajadores en situaciones adversas, 
olvidando las metas cumplidas por cada uno de ellos. 
 
 
     Estos criterios expuestos anteriormente, demuestran que el modelo 360° en 
comparación a otros métodos de evaluación, agrupa varios criterios los cuales siempre 
están alineados con la misión, visión de la empresa, conllevando esto a evaluar al 
empleado pero no solo por sus resultados sino también en el comportamiento, la 
conducta del empleado y de esta manera lograr tener un clima organizacional aceptable 
y viable para la obtención de los logros propuestos por la caja de compensación.    
Evaluación 
Individual
Evaluación 
Grupal
Genera 
Retroalimentacón
Desempeño 
Laboral
Comportamiento 
Laboral
Relaciones 
interpersonales
Fortalezas
 
Debilidades 
Empleados
Jefes 
Directos
X X X X X X X X X X
X X X X X
X
X X X X
X
X X X
X
X X X X X X X
X X X X X X X
X X X X X
X X X X X X
X X X X X X X X
Incidentes Críticos
Distribución forzada
Modelo D.N.P
MODELOS DE EVALUACIÓN DE DESEMPEÑO
ITEMS DE MEDICIÓN
Evalucion 360°
Evaluación por desempeño del 
funcionario
Desempeño de equipos y 
departamentos
Analiza la satisfacción de tus 
funcionarios
Desempeño de gestión
Evaluación por competencia
NOMBRE DEL MODELO
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4.2 CONCLUSIONES 
 
Al desarrollarse la presente monografía se propone un modelo con el cual las cajas de 
compensación en Cundinamarca evalúan el desempeño de sus trabajadores en el área 
de Recreación y Deporte para esto se plasmaron unos objetivos los cuales mediante la 
búsqueda de información se obtuvieron resultados satisfactorios. 
1. Se reconoce de una manera conceptual los antecedentes internacionales y 
nacionales, de esta manera teniendo la claridad del tema se aborda con criterio 
la importancia de los modelos de evaluación de desempeño, donde para toda 
empresa es fundamental conocer y ejecutar de una manera eficaz estos 
modelos, teniendo como resultado la obtención de los logros por parte de su 
trabajador y si es todo lo contrario, buscar soluciones para que los objetivos 
plasmados por la empresa se cumplan. 
2. Se dan a conocer distintos modelos de evaluación del desempeño los cuales son 
utilizados por gran parte de distintas empresas comerciales, dentro de las cajas 
de compensación en Colombia, se evidencio la falta de aplicación de estos 
modelos hacia sus trabajadores en el área de recreación y deporte, ya que para 
estas empresas privadas piensan que el éxito como compañía, es la satisfacción 
que se le da al cliente, pero sin tener en cuenta la manera en que sus empleados 
ejecutan los eventos, actividades, entrenamientos. 
3. Independientemente el modelo que una caja de compensación seleccione, este 
será diseñado según el área al cual será aplicado, donde cabe resaltar que los 
objetivos que maneja cada sección de la caja de compensación son diferentes. 
4. Por último se propone un modelo de evaluación del desempeño para mejorar 
83 
 
los procesos que los empleados ejercen frente a sus deberes laborales, consiste 
en adaptar el modelo de evaluación 360°, la gran ventaja que posee este modelo es la 
participación directa que se tiene con el empleado el cual la aplicación evitara, 
contratiempos en sus empleados como el bajo rendimiento, incumplimiento de tareas, 
estrés laboral y de esta manera lograr un alto índice de obtención de metas y por 
consecuente los procesos en el ámbito de recreación y deporte mejoraran en las cajas 
de compensación de Cundinamarca. 
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4.3 RECOMENDACIONES 
 
 Es importante que los Coordinadores de las áreas de recreación y deporte en las 
cajas de compensación indaguen sobre los modelos de evaluación del 
desempeño. 
 Tener en cuenta que el recurso humano es de vital importancia para toda 
empresa por ende toda Caja de compensación, está en el deber de capacitar e 
incentivar a sus empleados. 
 Profundizar las revisiones de qué manera las cajas de compensación en 
Colombia evalúan el recurso humano, ya que es escasa la información que se 
puede obtener sobre este paramento en estas empresas. 
 Es indispensable que se revisen los perfiles de cargo, ya que estos están 
basados en experiencia y estudios y no en el talento los colaboradores. 
 Contar con diferentes modelos de evaluación que ayuden a mejor capacidades 
individuales y grupales de las Áreas de Trabajo. 
 Generar incentivos con el fin de mejorar el desempeño de los trabajadores. 
 
 Crear la cultura de evaluar y autoevaluar el desempeño de cada colaborador 
según el rol desempeñado. 
 Identificar ventajas y desventajas de las evaluaciones de desempeño dentro de 
la compañía con el fin de obtener los mejores resultados. 
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